



Motivación y Desempeño Laboral del Personal de la 
Municipalidad Provincial de Yungay, Ancash - 2016  
 
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE: 
Maestro en Gestión Pública 
AUTOR: 
Br. Fidel Máximo Huerta Figueroa 
ASESORA: 
Dra. Rosa Vílchez Vásquez 
SECCION: 
Ciencias Empresariales 
LINEA DE INVESTIGACION: 
Administración del Talento Humano 































Dra. Rosa Vilchez Vásquez   
Vocal 





En primer lugar, agradezco a Dios, porque sin él, este logro no sería 
posible, a mi hija, mi esposa y mi hijo quien llego a completar 
nuestra familia,  en quienes encuentro mi fortaleza en esta etapa de 
mi vida,  pues con su inmenso amor su incalculable paciencia y su 
eterna comprensión contribuyeron cada día para  la culminación de 
la presente tesis.  
 
 







A la Universidad “Cesar Vallejo”, catedráticos,  compañeros de 
maestría,   amigos y  en especial a mi asesora y profesora del  curso 
de investigación todos ellos mis más sinceros agradecimientos, que 
Dios los bendiga.  
Al personal de la Municipalidad Provincial de Yungay por su 






DECLARACION DE AUTORIA 
 
Yo, Fidel Máximo Huerta Figueroa, egresado de la Escuela Profesional de 
Posgrado de la Universidad César Vallejo, identificado con DNI. 40870178,  
declaro que el trabajo académico titulado “Motivación y Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Yungay Ancash – 2016” presentado en 94 folios, para 
la obtención del grado académico de Maestro en Gestión Pública, es de mi 
autoría.  
Por lo tanto, declaro lo siguiente: 
- He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de 
investigación identificando correctamente toda cita textual o de paráfrasis 
proveniente de otras fuentes de acuerdo a lo establecido por las normas de 
elaboración de trabajo académico. 
- No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresadamente 
señaladas en este trabajo. 
- Este trabajo de investigación no ha sido previamente presentado completa 
ni parcialmente para la obtención de otro grado académico o título 
profesional 
- Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electrónicamente en 
búsqueda de plagios 
- De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento 
de su fuente o autor,  me someto a las sancionen que determinan el 
procedimiento disciplinario. 
 




Fidel Máximo Huerta Figueroa 






Señores Miembros de Jurado: 
Se presenta la tesis titulada “Motivación y Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Yungay Ancash – 2016”. Con la finalidad de 
determinar  la relación que existe entre el Motivación y el Desempeño Laboral del 
personal en la Municipalidad Provincial de Yungay - Ancash, en cumplimiento del 
reglamento de grados y títulos de la Universidad Cesar Vallejo, para obtener el 
grado académico de Maestro en Gestión Pública. 
El informe está conformado por seis capítulos: capítulo I, introducción; 
capítulo II, método; capítulo III, resultados; capítulo IV, discusión; capítulo V, 
conclusiones y capítulo VI, recomendaciones; además se incluye las referencias y 
el anexo correspondiente. 
Se espera, que está investigación concuerde con las exigencias establecidas 
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La presente investigación titulado “Motivación y Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Yungay Ancash – 2016”. Cuya hipótesis planteada fue 
Existe relación entre  la motivación y el desempeño laboral de los servidores de la 
Municipalidad Provincial de Yungay- 2016, se basó en  el método de investigación 
Cuantitativo, no experimental, descriptivo correlacional  y de corte transversal. La 
muestra de estudio fue de 74 servidores. El instrumento de recolección fue la 
encuesta, agrupados en 2 dimensiones: factores higiénicos y motivacionales con 
20 y 12 ítems relativamente. 
La conclusión principal de la investigación resalta que un grupo de trabajadores 
que manifiesta que su condición motivacional es  entre baja y media, consideran 
que su Desempeño Laboral depende de la motivación; a partir de estos resultados 
y lo expuesto en el Marco teórico, se analiza cómo los trabajadores vinculan la 
motivación con su desempeño laboral, mostrando conexión entre ambas 
variables. 
La conclusión principal de la investigación indica que los factores motivacionales 
influyen en el Desempeño Laboral entonces existe correlación entre las variables 
y que a medida que exista cambios en los niveles de motivación habrá cambios 
significativos de manera directa en el Desempeño laboral. 
 








This research titled "Motivation and Labor Performance in the Provincial 
Municipality of Yungay Ancash - 2016". Whose hypothesis raised was a 
relationship between motivation and work performance of the servers of the 
Provincial Municipality of Yungay-2016, was based on the quantitative research 
method, non-experimental, descriptive correlational and cross-sectional. The study 
sample was 74 servers. The collection instrument was the survey, grouped into 2 
dimensions: hygienic and motivational factors with 20 and 12 items relatively. 
The main result of the research highlights that a group of workers who states that 
their motivational condition is between low and middle, consider that their 
performance depends on the motivation; From these results and what is exposed 
in the theoretical framework, it is analyzed how the workers link the motivation with 
their work performance, showing connection between both variables. 
The main conclusion of the research indicates that the motivational factors 
influence the Labor Performance then there is correlation between the variables 
and that as there are changes in the levels of motivation there will be significant 
changes directly in the Work performance 
 
 





















La motivación y el desempeño laboral son variables de interés en diversos 
estudios, y se puede expresar que en toda actividad que realiza el ser humano es 
necesario una motivación para el logro de objetivos de acuerdo a una jerarquía de 
necesidades,  el cual es alcanzado por un definido comportamiento.  Y que, de 
acuerdo a lo que menciona el Comité Mixto de la Organización Internacional del 
Trabajo y en concordancia con la Organización Mundial de Salud precisaron que 
los componentes psicosociales en el centro de labores surgen de las 
interacciones que tienen por medio a: la labor, clima del centro de trabajo, 
complacencia en el  en el centro de labores y el contexto de la empresa o entidad, 
esto se da por un lado, y el otro lado que consiste en la persona o empleado y las 
insuficiencias que tiene, nivel cultural, condición particular al exterior de su centro 
de labores, el mismo que por medio de las apreciaciones y prácticas, logran 
intervenir en salud, desempeño y deleite en la labor entonces  influyen en el 
rendimiento frecuente. 
Según Chiavenato cuando se habla de evaluación de desempeño menciona que 
es un procedimiento dinámico por intermedio se identifican el desempeño que un 
trabajador consigue en el lugar de labores o puesto, es la valoración metodológica 
que un servidor  en oficio de sus labores por el cual alcanza, metas y resultados 
que tiene que conseguir y la capacidad de perfeccionamiento, el cual se da por 
intermedio del análisis de puestos y posteriormente es usado para calificar,  
apreciar el costo, perfección y condiciones que tiene un trabajador más aun el 
aporte que realiza a la Institución.  
Tenemos que en la Municipalidad Provincial de Yungay se da una brecha de 
ingresos de los trabajadores administrativos ya que debido a la ley de 
presupuesto la cual prescribe que no se puede realizar incremento sobre las 
remuneraciones se observa que existen servidores que perciben remuneraciones 
de menos 30% del sueldo mínimo vital establecido en el presente periodo fiscal y 
consideran que personas que son contratadas bajo el régimen de contrato 
administrativo de servicios en puestos similares  perciben más y que no es justo 
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dicho trato el cual esta impuesta por normativa vigente por cuanto se tiene 
invariables reclamos a la Gerencia sobre el pago de incentivo por la Labor 
realizada que percibe el trabajador administrativo. Observando dicha realidad se 
proyectó la siguiente interrogante: ¿ Cómo determinar el grado de relación entre 
Motivación y desempeño laboral del personal en la Municipalidad Provincial de 
Yungay – 2016?. Por tanto se efectuó la investigación que atañen la motivación y 
el desempeño laboral, y cuya finalidad general establecer el nivel de relación que 
tiene la Motivación y desempeño laboral del personal en la Municipalidad 
Provincial de Yungay - 2016.  
1.1. Realidad problemática 
A nivel internacional, la OIT manifiesta dentro del horizonte laboral 2015 en 
América latina y el caribe  la situación económica se está tornando cada vez 
más complicada. Lo proyectado para el crecimiento en el plano laboral se 
van ajustando constantemente a la baja. Y que la región registrará en el 
2015 una contracción del -0,3% La OIT (2014) aproxima que por cada 
décima de porcentaje que depone en progresar la región, se renuncian a 
crear aproximadamente cien mil trabajos; de lo prescrito se puede mencionar 
que hoy en día la consecución de un empleo a tenido un decremento  por 
tanto la medición del desempeño en diferentes países se va considerando 
como una practica de rutina y por así decirlo de manera obligatoria. 
Del mimo modo, en Latinoamérica, se tienen grandes dificultades para 
motivar y mantener motivados y promover la participación de sus servidores 
durante  su permanencia en el trabajo. Tal realidad laboral se verifica en un 
estudio realizado por el Banco Mundial en Latinoamérica, quien, enfocó su 
mirada al desempeño de los trabajadores del sector público. 
En la Gestión pública el desempeño es una concepción comparativamente 
nuevo. De acuerdo a la Real Academia Española el rendimiento hace 
referencia a “Cumplir los deberes innatos a una profesión, cargo u oficio; 
ejercerlos”, el mismo que muestra un pensamiento primordial, y que necesita 
de preparación ideal extensa en el ambiente de  la gestión pública. Dicho 
progreso siempre ha sido comparado a la noción anglosajona de government 
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performance, el que hace referencia  a términos como: “responsabilidad, 
producción, calidad, ocasión, y eficacia” en diversos servicios públicos 
brindados y las políticas de gobierno. Siendo que el servicio público involucra 
actuar y/o consagrarse a las trabajos de dirección, por cuanto el desempeño 
implica dimensiones de la organización  y la concordancia con el ambiente 
interno y externo; de acuerdo a lo que prescribe Hernández (2002): 
“desempeño involucra la atención de un procedimiento dentro de la 
organización, emprendedor en el tiempo y refleja reformas del marco de la 
organización, estructuras de poderío y los diversos objetivos”. 
A nivel nacional, “Los hitos de rendimiento se refiere a herramientas de 
medida de variables principales asociadas al logro de diversos objetivos,  y 
que a la vez establecen un enunciado cualitativo o cuantitativo concreto de lo 
que quieren alcanzar  y como propósito un fin definido e instituido por la 
entidad. La evaluación del desempeño esta relacionada a la discreción que 
se ejecuta una vez concluido el trabajo o acción. Pretende dar respuesta a 
incógnitas únicas de como se hicieron los trabajos, como lograron los 
objetivos trazados, cual es el nivel de satisfacción que tienen los 
colaboradores, entre otros. En total, pretende evaluar en niveles que tal fue 
el desempeño de una determinada entidad pública cuyo fin es adoptar la 
mejor acción y poder así mejorar y realzar la gestión” (Ministerio de 
Economía y Finanzas del Perú, 2000). 
Davis Fishcman el 06 de abril del 2017  en la publicación del comercio Existe 
mucha controversia con las evaluaciones de desempeño, como muestran las 
investigaciones, por ejemplo, 50% de personas opinan que su evaluación de 
desempeño es injusta. Además, uno de cada cuatro empleados detesta las 
evaluaciones de desempeño más que cualquier cosa en su vida laboral. Y un 
28% de gerentes de recursos humanos piensa que los jefes y gerentes solo 
llenan los formularios de evaluación de desempeño por cumplir y salir del 
tema.  
Lo bueno de estas evaluaciones permitirá que los trabajadores sean 
informados del cumplimiento de su trabajo por ende de su desempeño de 
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forma periódica y, como resultado, se pueda instaurar un plan de 
meritocracia aumentos de sueldo y ascensos. Lo negativo seria que los 
trabajadores lo tomen como un procedimiento burocrático que no contribuye 
valor. Por otro lado, como menciona el estudio de People IQ, un 87% de los 
empleados y jefes encuestados piensan que son improductivas. 
Hoy existe un movimiento liderado por las empresas del Fortune 500: están 
dejando las evaluaciones tradicionales, con puntajes, y pasando a reuniones 
trimestrales de conversaciones de desempeño. Así, aumenta el feedback y 
se quitan las escalas, que se ha descubierto que intimidan.  
A nivel regional, existen diversas tesis relacionado a la motivación y 
desempeño laboral en la cual se dan recomendaciones sobre la motivación 
que deban de tener los directivos o gerentes de diversas dependencias del 
gobierno regional así como de gobiernos municipales como es el caso de la 
municipalidad distrital de Yautan en la cual se aprecia la relación que hay en 
las dos variables que son la motivación y desempeño laboral pero sin 
embargo hasta ahora manifiestan que no existe un programa de motivación 
impulsada por dicho gobierno distrital y que esto probablemente este 
incidiendo en el desempeño laboral de dichos trabajadores. 
A nivel local, es de conocimiento que dentro del ámbito del sector publico de 
nuestra localidad  como es el caso de la Municipalidad Provincial de Yungay 
no se tienen programas de compensaciones las cuales pueden ayudar a que 
el personal tenga mayor énfasis en su desempeño se podría referir que esto 
se deba a que los mandatos municipales solo tengan una duración de cuatro 
años  los alcaldes que pasaron por el sillón municipal no le dieron la 
importancia para el desarrollo de la provincia el mismo que es un reflejo en 
las municipalidades Distritales  de la provincia y que un programa de 
motivación deba de darse con proyección a largo plazo y que las personas 
que dirigen estas instituciones solo vean el momento y no el desarrollo del 
talento humano y por ende el futuro dichas ciudades a quienes gobiernan y 




1.2. Trabajos previos 
Se tienen diversas investigaciones que guardan relación con el tema a tratar 
en la presente tesis los cuales se han dado en diversos niveles como 
regional, nacional e internacional, del cual tenemos los de mas relevancia 
para el tema en cuestión los siguientes: 
 
A nivel Internacional: 
 
García (2009), Licenciada en Psicología de la Universidad de Manizales – 
Caldas Colombia, realizó una tesis sobre “Sistemas de Compensación 
Financiera: una restricción en el cumplimiento de los objetivos de atraer, 
retener y motivar”, concluye que concretamente para la organización, la 
contribución de cada individuo para el triunfo de la empresa instituye la clase 
primordial a envolver en el planteamiento de los futuros resultados y 
estrategias de Compensación Financiera. Pero con diversos impedimentos, 
la puesta en camino se torna limitada y dificultosamente recuperables 
imperfecciones de la oferta de trabajo en Colombia por la discapacidad de 
atraer la progresiva oferta de trabajadores y por tener leyes laborales 
desfasadas en dicho país, en relación a la flexibilidad remunerativa y de 
contrato.  
El cual se puede observar muy claramente dentro de la Municipalidad 
Provincial de Yungay en la cual no existe sistema adecuado de 
compensación monetaria el cual pueda retener o atraer a personal para la 
contribución al logro de objetivos institucionales y el cual se podría decir que 
el trabajo solo es la búsqueda por un bienestar solo laboral y no de progreso. 
 
Ramírez (2009), dentro de su trabajo de investigación para ser licenciado en 
administración la cual se denomino: “Estrategias de motivación al personal 
de una municipalidad, para mejorar la efectividad laboral”; la investigación se 
realizo en Guatemala, el estudio se realizo utilizando dos técnicas la 
entrevista  y la encuesta  con el fin de  recoger información  directa  de  la  
entidad  investigada; como resultado determinó que: hacen falta estrategias 
adecuadas para motivar a los trabajadores, lo que desencadena baja 
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motivación del trabajador para realizar sus funciones. El personal manifiesta 
la falta de satisfacción en el trabajo con comportamientos negativos debido a 
que no hay capacitaciones para un optimo rendimiento de su labor, realizan 
hasta donde pueden y se limitan a aquello. Mencionan que existe 
desigualdad en el trato, y que las capacitaciones son enfocadas solo a un 
grupo, lo que origina envidia, malestar, entre otros, entre los trabajadores. El 
trabajador, no se siente ni comprometido mucho menos involucrado, ya que 
no participan de los acuerdos laborales con los jefes de área y que 
pretenden salir del trabajo a la menor oportunidad de una oferta laboral. Y 
concluye que los trabajadores no se sienten motivados para dar el mayor 
esfuerzo para el bienestar de la entidad gubernamental por que no son 
reconocidos adecuadamente. 
 - En la Municipalidad Provincial de Yungay no se da un apropiado trabajo en 
equipo por cuanto no se siente involucrado con los objetivos de la entidad, 
por tanto esto hace que sea difícil una buena relación entre trabajadores y 
jefes de  cada división o área.  
 
Pineda (2009), en el trabajo de investigación para obtener el grado de  
máster en administración de empresas, que la denomino: “Factores 
motivadores que influyen en el desempeño laboral del personal de 
enfermería de sala de partos del hospital central universitario”; la 
investigación fue realizada en Venezuela,  fue una investigación descriptiva, 
las preguntas estuvieron relacionada con las dimensiones de investigación 
las cuales fueron: estima, pertenencia, autorrealización, seguridad, de dicha 
investigación concluyó que: los factores motivacionales están perturbados de 
manera negativa, debido a que la jerarquía de las necesidades que plantea  
Maslow, no se hallan compensadas, sin embargo el trabajador ostenta una 
elevada responsabilidad para lograr un buen rendimiento en la labor. 
- En la Municipalidad Provincial de Yungay no existe un adecuado trabajo 
para poder lograrla satisfacción de las necesidades jerárquicas de acuerdo a 
como plantea Maslow  y de lo cual hace referencia la investigación de 
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Pineda y es imposible alcanzarlos por cuanto esto frustra a los trabajadores 
de la municipalidad. 
 
Zepeta (2010), en su trabajo de investigación para obtener la licenciatura en 
administración de empresas,  con el trabajo de tesis denominado  
“Motivación, liderazgo y comportamiento organizacional en la Universidad 
del -Valle México”, dicha investigación se realizo con la búsqueda y  
compilación  bibliográfica;  de dicho  trabajo realizado  dio por conclusión 
que:  En  la  empresa o entidad,  se puede adquirir el tiempo del empleado, 
presencia, movimientos musculares por determinado tiempo. Sin embargo  
su  entusiasmo, lealtad y y otros  no se pueden adquirir,  estos indicadores 
hay  que  ganárselas;  el trabajador en la entidad tiene que ser el elemento 
mas importante y tener en cuenta que no es un a maquina y que necesita de 
motivaciones para lograr los objetivos.  
Antecedentes Nacionales 
Vásquez (2009), en su trabajo de investigación para optar el grado de 
Administrado de empresa, y cuya denominación fue: “Nivel de motivación y 
su relación con la satisfacción del profesional de enfermería en el hospital 
nacional arzobispo Loayza”; ejecutado por la Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos –Lima - Perú; la investigación  se dio con las personas que son 
de profesión enfermeros que cumplen labores  en medicina y cirugía 
haciendo un integro de 80 enfermeras usando la técnica de la encuesta y 
entrevista. De dicha investigación concluyó que: las enfermeras tienen un 
nivel medio de motivación,  y que se hace necesario que se utilice la 
información recopilada para que se implemente un sistema de gestión de la 
motivación insertado por los directivos de recursos humanos o quien haga 
sus veces. 
 
Sotomayor (2009), en su trabajo de investigación para optar el grado de 
licenciado en Administración  de  empresas, a la cual denomino: “Incidencia  
de la motivación  en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Tamburco”; efectuado en Tamburco - Perú; la 
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investigación fue de tipo cuantitativa correlacional. El técnica fue deductivo y 
de diseño no experimental-transversal. El objeto de estudio fueron los 
colaboradores de dicha municipalidad. Utilizo la Entrevistas y las encuestas; 
de la investigación concluyó que:  la motivación laboral los trabajadores se 
encuentra estrechamente relacionada con las compensaciones, y que existe  
la tendencia de que bien estructuradas las compensaciones lograrían una 
buena motivación  de los trabajadores y por lo tanto correspondería un mejor 
desempeño. Y que se tendrían que combinar las compensaciones 
extrínsecos y los intrínsecos;  en el caso de las compensaciones 
extrínsecos se tendría que tener en cuenta lo monetario  y en las 
compensaciones  intrínsecos a la actividad laboral y de su trabajo en si. 
Existen diversos  factores que promueven la conducta personal se debe de 
encontrara cual es la adecuada para lograr lo mas beneficioso para la 
entidad y para el trabajador. 
  
Antecedente Regional 
Dextre, Paredes(2005), Bachilleres en Administración de la Universidad 
Nacional de Ancash “Santiago Antunez de Mayolo” – Huaraz – Facultad de 
Administración y Turismo, realizaron una tesis sobre “Los estilos directivos y 
desempeño laboral del gobierno Provincial de Huaraz”, donde concluyen que 
en cargos de gran responsabilidad, con las diferentes gerencias del 
Gobierno Provincial de Huaraz, se ha designado profesionales sin 
experiencia en las funciones en la que les toca desempeñarse, básicamente 
por la incompatibilidad que se da ante la profesión que tienes y las funciones 
que debes realizar, en consecuencia, la permanencia de estos influirá en el 
desempeño de los trabajadores, que demandan de ellos, por lo que se 
refleja en las insatisfacciones de la población en general. 
 
Osorio, Palacios (2007), Bachilleres en Administración de la Universidad 
Nacional “Santiago Antunez de Mayolo”- Huaraz, realizaron una tesis sobre 
“Teorías motivacionales de proceso y desempeño laboral en el Gobierno 
Provincial de Huaraz”, donde concluyen que el estudio de investigación 
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realizada influyen  en forma negativa o desfavorablemente en el desempeño 
de los trabajadores, asimismo la teoría de la equidad es aplicada en forma 
parcial, donde los trabajadores consideran que sus expectativas no son 
satisfechas completamente.  
 
Estolaza, Zavaleta (2009), en el trabajo de investigación para optar el grado 
de licenciados en Administración, denominado: “El perfil motivacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de boticas Vía Salud, en el distrito de 
Chimbote y Nuevo Chimbote”; ejecutado por la Universidad César Vallejo, 
escuela profesional de administración de la ciudad  de  Chimbote  –  Perú;  
de la investigación da como conclusión:  La  motivación  de los empleados 
esta en un  proceso intermedio, pero muy contrastablemente con lo que 
corresponde al desempeño laboral esta por encima de cualquier nivel 
aceptado y reflexionan que si la empresa  aplicase un buen sistema  de 
motivación a los trabajadores,  los  efectos  del  desempeño  laboral  serian 
extraordinarios; y así  de este modo harían competencia directa a las 
empresas internacionales que se dedican a este rubro;  ofreciendo  un  
servicio de calidad ya que las variables tienen una estrecha y directa 
relación. 
 
Villanueva (2010), en su tesis para optara el grado de licenciado en 
administración, a la cual denomino: “Relación de la motivación del personal 
de salud, con la satisfacción del usuario externo en el servicio de 
emergencia del hospital La Caleta – Chimbote”; ejecutado por la Universidad 
Privada César Vallejo, escuela profesional de administración de la ciudad de 
Chimbote – Perú; la investigación fue de tipo descriptivo-correlacional.  Por 
que fue observado en el servicio de emergencia y correlacional por que se 
midió la correlación que existe entre las variables. La cual utilizo como 
instrumento la encuesta y de la cual refleja que existe una preponderancia 
de los factores intrínsecos, y de la cual es predominante la 
responsabilidad en el trabajo, oportunidad del logro por el aprendizaje, y 
alcanzar el éxito en el  centro de trabajo. Pero sin embrago la investigación 
refleja que casi el 93% de los clientes se encuentran insatisfechos  y que la 
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diferencia se encuentra satisfecho. Concluye que de acuerdo a  l a  
h i p ó t e s i s  p l a n t e a d a  existe estrecha correlación entre la motivación  y 
la satisfacción del usuario. 
 
1.3. Teorías relacionadas con el tema 
1.3.1 Motivación 
El concepto del factor motivacional, es muy amplio y está definido de 
diversas maneras por los distintos autores que lo tratan como compensación: 
Robbins y Coulter (2007), la define como “La motivación se refiere a los 
procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un gran 
esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la 
capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”.  Es decir 
de ese modo, cuando habla de motivación lo orienta a que es la acción de 
hacer algo, mas por el contrario es cuan perseverantes somos para ejecutar 
una acción y poder alcanzar el objetivo deseado. En este caso la 
perseverancia exactamente se forma de la inspiración, y de esta inspiración 
formada se compone el  estímulo  que motivada a las personas. 
 
Ibañez  (2005), manifiesta que cuando se habla de las Compensaciones 
están incluidos términos como: viáticos,  sueldos, salarios, jornales, 
beneficios así como alicientes  que pueden ser gratificaciones, premios, etc. 
Quiere  decir, toda clase de pagos, que estas pueden ser en  forma metálica 
o pueden darse en especie, es aquello con lo que la entidad o empresa 
recompensa a  todos aquellos que laboran allí. Cuando las empresas van a 
tener en cuenta el sistema de compensación lo hacen en relación al costo 
beneficio  que pueden obtener, quiere decir que esperan un resultado 
positivo de la inversión realizada, Se puede entender como incentivo: "al 
estímulo que tiene una persona que esta ubicado fuera de la empresa y que 
puede asociar diversos factores intraorgánicos  que llevan a una conducta 
determinada. El mismo que se puede dar como estímulo o aliciente 
extraorgánico que nos sirve para enfocar un comportamiento motivado". 
Todos los incentivos se componen en un sistema de castigos y recompensas, 
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y que a través del cual las empresas pretenden enfocar las a medidas o 
acciones para quienes laboren en ella. Asimismo el responsable de gerencia 
necesita implantar sistemas de castigos  y de recompensas el mismo que 
servirá para afianzar el deseo de los trabajadores para poder hacer todas las 
tareas importante de la empresa o entidad el mismo que del mimo modo 
servirá para amedrentar conductas que generen perjuicio a los resultados 
deseados.  
 
Wayne (1997), La compensación hace referencia a toda clase de 
remuneraciones que perciben las personas a cambio de su labor,  y las 
cuales se dividen en financiera y no financiera.  
COMPENSACIÓN FINANCIERA 
Los elementos de una compensación financiera, que pueden ser directos o 
indirectos se refiere a la retribución que recibe un trabajador  las cuales se 
pueden dar como sueldos, salarios, bonos y comisiones.  Las 
compensaciones Financieras Indirectas se conocen como prestaciones, las 
cuales contiene a todas aquellas compensaciones que no se encuentran 
entendidas como compensación directa, el mismo que contienen una gran 
multiplicidad de retribuciones que el trabajador percibe indirectamente.  
COMPENSACIÓN NO FINANCIERA  
Es la complacencia que un trabajador siente o percibe del lugar donde labora 
es el ambiente físico, psicológico donde desempeña sus funciones.  Al mismo 
que se les denomina recompensas intrínsecas o no monetarias las mismas 
que están conformadas por la seguridad del puesto de trabajo o 
permanencia, símbolos  que signifiquen prestigio que se ostentan en las 
oficinas o lugar de trabajo, recompensas sociales y otras que no tienen que 
ver con el pago en metálico.  
Conocida también como clima laboral; normalmente se supone que las 
organizaciones deberían de tener un agradable clima laboral para que el 
empleado realice sus funciones y se sienta a gusto realizando su labor se 
puede concluir que este es una concepción errónea aquí cuando hablaremos 
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de clima hacemos referencia a la proporción con la cual  la entidad tiene las 
condiciones y espacios y poder potencializar el desempeño de los 
trabajadores dentro de la entidad, equipos de trabajo y la empresa en su 
totalidad; en que dimensión la institución incentiva que estén comprometidos 
y que estén satisfechos los trabajadores con su labor; y en qué proporción 
domina en la entidad un  determinado estilo de dirección y los principios 
gerenciales. Se menciona que cuando hay un buen ambiente laboral el 
desempeño de los trabajadores será sobresaliente el mismo que es 
beneficioso para la entidad. 
 
Wayne (1999), cuando se menciona competitividad externa hace referencia a 
la posición comparativa de los pagos o retribución percibida por los 
trabajadores de una entidad en relación a los percibidos por un trabajador en 
iguales condiciones en otra entidad.  De este citado se puede hacer una 
comparación teniendo en cuenta el modo de retribución que merecen por la 
labor desempeñada. La mayoría de las organizaciones tienen políticas que 
se rigen al pago de las exigidas por el gobierno; las organizaciones que 
eligen remunerar por debajo del que realice la competencia por el solo hecho 
de que supuestamente no necesitan empleados cualificados, se les conoce 
como las seguidoras de paga o remuneración; por ende las remuneraciones 
formarían parte de las políticas de la empresa en la cual se da por la 
ubicación geográfica y giro de negocio que ostenta. 
 Toda empresa o entidad debería de atraer, motivar y retener a los mejores 
trabajadores, debido a que la consecución de metas u objetivos 
organizacionales se alcanzan gracias al tipo de compensaciones que otorgue 
esta y que a la vez es conseguida por el mejor personal de la entidad y esta a 
la vez debería de lograr la equidad dentro de lo que percibe el trabajador que 
es quien pretende ser tratado con justicia así del mismo modo  la percepción 
de equidad debe ser para ambas partes involucradas  quiere decir para el 
trabajador y la empresa. Pero esta a la vez se torna compleja ya que lla 
forma de compensar a un personal no muchas veces es atrayente para 
muchos trabajadores ya que cada persona tiene una percepción distinta de la 
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forma de ser compensados por la cual dificulta a la empresa poder satisfacer 
cada una de estas expectativas. 
 
Las teorías y diversas investigaciones realizadas con respecto a la 
motivación establecen una secuencia para poder establecer el grado de 
motivación y poder así exhortar maneras de poder perfeccionarla. Para la 
compensación  hay un grupo formal de enfoques  de motivación, en el cual 
los diversos sistemas de recompensas se consideran como una sólida 
herramienta para obtener resultados definidos de los empleados y con el cual 
poder  estimular a los trabajadores con el fin de que realicen su labor en 
función al logro de metas de la institución. 
 
Chiavenato (2000), De acuerdo a la teoría de la motivación, el modo de 
motivar a los empleados para que realicen un mejor desenvolvimiento dentro 
de la organización es por intermedio de la compensación  que esta a su vez 
viene hacer un premio valioso el cual tiene la virtud de motivar a los 
empleados para un desempeño favorable de la labor el cual tiene la función 
de satisfacer múltiples necesidades y afianzar las conductas de los 
trabajadores. Pero el mismo que siendo usadas por las diversas instituciones 
o empresas por el grado de complejidad y por ser dificultoso la aplicación 
adecuada de estos métodos de compensación, las empresas a menudo 
hacen mal uso como una recompensa. Dicho esto las empresas  podrían no 
alcanzas la satisfacción  de las necesidades que pretenden copar con la 
puesta en marcha de la compensación. En forma teórica, los salarios y los 
sueldos deberían de ser el reflejo del desempeño de un trabajador pero en la 
realidad, las empresas arreglan  formas de pagos sistemáticos que  de 
alguna manera se encuentran  concatenados con el trabajo de una empleado 
el mismo que se puede dar por antigüedad, destreza escala salarial tamaño 






1.3.2 Desempeño laboral 
De Censo (2001), el autor define: en cualquier organización, el éxito depende 
del buen desempeño de sus empleados, la atención se ha centrado  en los 
empleados productivos por medio del uso de análisis de puestos, técnicas 
apropiadas de reclutamiento y selección y en la orientación y capacitación a 
los empleados. Aunque estas actividades son de gran importancia, no 
pueden asumirse que permitirán alcanzar el resultado deseado: empleados 
altamente comprometidos. Entonces se podría buscar y  contratar personal 
asombrosamente cualificados,  y que pasen por una etapa de adaptación o 
inducción a la organización o empresa y de su cultura y consecutivamente 
desarrollara sus destrezas. 
 
Chiavenato (1997) El desempeño laboral se conceptualiza como aquellas 
acciones o conductas  que se observan en los trabajadores las cuales se 
pueden calificar como importantes para cumplir los objetivos de la empresa, 
los cuales son medibles en términos de habilidades  individuales y  con su 
nivel de contribución al desarrollo de la empresa.  Para algunos 
investigadores dentro de sus argumentos definen que el desempeño debería 
de ser descrita con lo que la organización espera de los trabajadores, 
además de una constante orientación que conlleve hacia un desempeño 
efectivo en otras palabras viene hacer la buena o mala ejecución de las 
tareas que se le asignan al empleado en una determinada área. 
 
Las empresas o entidades a través de su  gerencia  tiene que estar 
comprometida en avalar el rendimiento de la labor, el desempeño optimo  del 
personal de la entidad, por eso tiene que estar al tanto de como se desarrolla 
la evaluación del desempeño del trabajador y que sistemas d control se esta 
utilizando para garantizar el rendimiento optimo de los trabajadores, como se 
establecen los índices productivos, las funciones por cada cargo a ser  
desempeñados. Teniendo en consideración el alcance, consecuencias que el 




Todo esfuerzo que cada persona pone está en función a la retribución que 
espera recibir estas a su vez serian las recompensas ofrecidas por el 
empleador y de estas dependerán el esfuerzo que estos hagan para 
conseguirlo. Al evaluar el desempeño se logra una apreciación del 
desempeño optimo de cada personal que ocupa un cargo el mismo que a su 
vez sirve para poder estimular o repotenciar las cualidades y habilidades de 
los trabajadores. 
 
Mantilla (2004) Los administradores actuales usan medidas financieras tales 
como retorno sobre la inversión, y valor en libros para valorar el desempeño 
de sus organizaciones. Si bien esas medidas pueden ser apropiadas en un 
entorno estable y de alguna manera predecible, en un ambiente de rápido 
cambio no son adecuadas, las medidas financieras, a menudo se perciben, 
son fáciles de controlar y ayudan a conseguir beneficios de corto plazo. Sin 
embargo muestran resultados solamente después de los hechos. 
Que es medición del desempeño: se prefiere referirse a las medidas 
financieras y no financieras que dan un indicativo del comportamiento de la 
organización en un periodo de tiempo. Los éxitos se basan  en los 
determinantes operacionales de satisfacción del cliente, productividad y 
flexibilidad, los cuales están  apoyados para asegurar altos patrones de 
calidad y de entrega, reducción del tiempo del ciclo. La medición del 
desempeño se comprende en términos generales, como el conjunto de 
medidas interrelacionadas que reflejan procesos que facilitan la comparación 
interna y externa de una organización en el tiempo. Las distintas 
organizaciones están desarrollando sistemas propios de medición de 
desempeño y la insistencia que no existe un patrón o de general aceptación  
condicionados por los valores y creencias propios de cada organización. 
Sastre, M. (2001)  las organizaciones que han puesto en marcha un 
adecuado orden en las funciones a  que el empleado debe de desempeñar 
de acuerdo a sus documentos normativos, también se preocupan por tener 
capacitados a su personal, y que desarrollen sus destrezas personales con 
respecto a la labor que desempeña, del mismo modo reconocen los logros 
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obtenidos por las tareas bien hechas y el cual puede lograr indicadores de 
buen clima el éxito de la empresa o entidad.  
Los trabajadores que no alcancen el desempeño aceptable se puede dar por 
que no se ha dado un correcto proceso de selección de trabajadores 
capacitación y no se le ha orientado bien en la labor a realizar. El nivel de 
éxito que se tenga en la ejecución de las tareas es entonces un indicador de 
lo bueno que fue el sistema de compensación implantadas por el área 
correspondiente. 
 
García (2001) Considera que  el rendimiento tiene como referente al 
resultado u objetivo anhelado el cual es obtenido por el área que realiza una 
función especifica. 
El conocimiento, aptitudes, habilidades, etc. de los trabajadores tienen como 
consecuencia un buen rendimiento laboral y por ende un buen desempeño el 
cual contribuye a la utilidad y crecimiento de la empresa. Por eso  la entidad 
tiene que garantizar óptimas condiciones dentro del centro de trabajo, para 
poder verificar el cumplimiento de funciones y por lo tanto el logro de un buen 
desempeño y del modo utilizar los correctivos necesarios de ser este el caso. 
Las personas dentro de una organización son de gran importancia por tanto 
siempre es adecuado pensar que es sumamente necesario si estos han 
llegado a un nivel optimo de su capacidad o aun tienen para mejorar dichas 
capacidades el cual contribuiría al crecimiento de la empresa. 
  
Robins (2004)  las empresas o entidades no deben de adoptar al azar  
cualquier programa de evaluación de desempeño tiene que ser uno 
confiable, efectivo, válido y aprobado. El sistema tiene que identificar todos 
los elementos que estén directamente enlazados con el desempeño, poder 
ser medidos y poder realizar retroalimentación a los trabajadores de la 
entidad y al área que esta realizando la evaluación. 
De acuerdo a la mayoría de documentos de gestión de las entidades 
gubernamentales el área de recursos humanos   es quien esta a cargo de  




Dentro del proceso de evaluación a través del tiempo  se ha tomado nuevos 
conceptos con el significado de desempeño y por tanto se hace necesario 
definir índices adecuados para medir el desempeño no solo son términos 
financieros o términos no financieros y eso se puede ver  o contraponer en 
los diferentes niveles de la organización de acuerdo a las jerarquías de los 
empleados.  
 
R. Wayne y Robert  (1997), de lo prescrito en el  libro de Administración de 
Recursos Humanos hace referencia sobre: 
 
Importancia de la Evaluación del Desempeño 
Es importante establecer novedosas estrategias de compensación para 
poder realizar  mejoras  en el desempeño de los trabajadores el mismo que 
ayudara o una buena toma de decisiones para ascensos o de reubicación, 
del mismo modo nos permitirá determinar si hay necesidad de nuevas 
capacitaciones, verificar si existe errores en el diseño de cargos y puestos o 
existe inconvenientes personales del trabajador que estén afectando su 
desenvolvimiento dentro de la institución. 
  
Objetivos de la Evaluación del Desempeño 
Lo principal es encontrar equidad dentro de ambos factores y la evaluación 
no se debe de tomar como un acto de perjuicio para ninguna de ambas 
partes mas por el contrario la finalidad u objetivo es encontrar términos en la 
cual ambos se beneficiarían el empleado por una parte vería en que están 
sus errores y así poder superarlo y la gerencia plantear métodos de mejoras 
mediante capacitaciones promoción reubicación u otros de acuerdo a 
capacidades y características personales, y para esto es necesario ubicar 
las causas que las generan y poder así establecer fines de común acuerdo 
con el empleado a evaluar.  
Si se piensa modificar el desempeño, el mas  interesado tiene que ser la 
persona evaluada el mismo que tiene que tener los conocimientos como y 
porque se realizara esta evaluación.  
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Usos de la evaluación del desempeño 
La calificación  del trabajador es un medio para llegar a un fin  que en este 
caso seria la mejora de la empresa y del empleado; para la empresa es 
lograr reconocimiento del ambiente externo, utilidad y otros;  y para el 
empleado es mejorar los resultados obtenidos. La Evaluación del 
Desempeño intenta alcanzar múltiples objetivos intermedios como son:  
- La vinculación de la persona al cargo; el cual hace referencia a que  
persona es la idónea para ocupar dicho cargo. 
- Entrenamiento; si el personal  tiene las capacidades para asumir 
una labor o se le tiene que capacitar.   
- Promociones; si existe un puesto de mayor jerarquía vacante y que 
el empleado sea merecedor por labor desempeñada a la fecha. 
- Incentivos por el buen desempeño, la cual puede ser de manera 
económica o no económica. 
-  Y otras medidas que tengan que ver con el tema de personal como  
pueden ser gastos, transferencias, etc.  
 
Mantilla (2004) sobre los Beneficios de Evaluación del Desempeño los 
objetivos fundamentales se pueden dar en las siguientes fases:  
 Admitir  situaciones de medida del Potencial humano en el sentido 
de prever su total aplicación.  
 Admitir el tratamiento del potencial Humano y que sea el  medio 
básico de la organización y que la productividad sea realizada sin fin, 
claro dependiendo, del modo de administración con que cuente la 
empresa. 
 Facilitar circunstancias de desarrollo y situaciones de efectiva 
colaboración a todos los miembros de la empresa, sin dejar de lado 
los objetivos empresariales y los de los empleados. 
  
Chiavenato (2001), Cuando hay buen desarrollo, coordinación y planeación 
la evaluación trae consigo beneficios  en diversos plazos y los beneficiados 
vienen hacer los tres grupos la empresa, el servidor y el entorno externo.  
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Beneficios para el individuo: 
Conocer que es lo que valora la empresa de sus funcionarios o 
trabajadores. 
Conocer sus fortalezas y debilidades y poder reforzarlos y cual es la 
expectativa de sus superiores. 
Conocer las medidas que el superior tomara en cuenta para ir mejorando 
en su desempeño las cuales pueden ser capacitaciones, etc. 
Es conocedor de sus resultados y por tanto puede realizar autoevaluación 
para su superación.  
Incita  a realizar trabajo de grupo o para identificarse con los objetivos 
organizacionales. 
Incentiva  a los trabajadores  para que aporten a ala empresa lo mejor de 
sus capacidades y que estas sean recompensadas. 
 Incentiva a que se capaciten entre los mismos evaluados para ser 
promovidos cuando haya promociones dentro de la empresa.  
 
Beneficios para el jefe: 
Cuenta con una mejor visión para poder evaluar el desempeño y la 
conducta del subordinado, poseyendo como referente los diversos 
factores evaluados. 
Puede realizar acciones con la finalidad de poder optimizar la conducta 
de los trabajadores.  
Lograr una adecuada interacción con los trabajadores para hacerles 
entender como funciona la evaluación del desempeño y como se esta 




Tener Planificado y organizado la labor, de modo  que podrá organizar 
mejor su área o división para que funcione como si fuese este un 
engranaje.  
Beneficios para la empresa: 
Quienes dirigen la empresa cuentan con la oportunidad de  poder evaluar 
al personal en el corto, mediano y largo plazo y poder de esta manera 
precisar el aporte que tiene cada empleado con la empresa. 
Pueden identificar a las personas que necesiten capacitación en 
determinadas actividades dentro de su división y poder seleccionar a los 
que cuentan con condiciones para ser  promovidos a otras áreas.  
Pueden fortalecer su gestión de Potencial Humano, brindando 
oportunidades a los trabajadores estimulan de esta manera la 
productividad y mejorar el clima de la organización.  
Prescribe lo que quiere de los trabajadores y cuales son sus obligaciones 
y que es lo que quiere del personal.  
Puede programar actividades del área, tiene dirección y control de la 
labor y establece los procedimientos para la ejecución del trabajo. 
Los trabajadores forman parte de la solución de conflictos y es consultivo 
ante una eventual modificación.  
Ventajas de la Evaluación del Desempeño 
Mejora el Desempeño: cuando se realiza retroalimentación del 
desempeño, los directivos o especialistas pueden llevar a cabo 
operaciones y gestión adecuada para incrementar el desempeño. 
Estrategias de Compensación: mediante la Evaluación las decisiones 
para poder incentivar al trabajador es mucha mas exacta por que se sabe 
a quienes deben tener un incremento en sus beneficios sean estas 
económicas o no económicas basados en la meritocracia. 
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Medidas de Ubicación: las separaciones, reubicaciones, promociones, 
etc. Tienen que estar sustentadas en el desempeño que se dio con 
anterioridad o evaluación anterior. Y  el hecho de promover a los 
trabajadores es por el reconocimiento a un buen desempeño preliminar. 
Necesidades de Capacitación y Desarrollo: si se como resultado de una 
evaluación se obtiene un desempeño escaso este nos esta indicando que 
se necesita capacitar nuevamente. Y en relación opuesta significa que no 
se esta aprovechando el potencial del trabajador. 
Ambigüedad de la Información: un desempeño escaso podría mostrar 
errores  con respecto  a lo  realizado con información del análisis de 
puesto realizado, el procedimiento del área de potencial humano o quien 
realice sus veces para la  buena toma de decisiones. Cuando se utiliza 
información que no es exacta se podría acceder a decisiones incorrectas 
sobre capacitaciones, contrataciones o asesoramiento. 
Error del Diseño de Puesto: luego de ser evaluados los trabajadores y 
observar un desempeño insuficiente se podría atribuir a que se dieron por 
error en la proyección del diseño de puesto y la evaluación nos muestra 
dichos errores. 
Desafíos Externos: ocasionalmente, el desempeño esta influenciado por 
el ambiente externo, y si estos indicadores forman parte de las 
consecuencias de la evaluación, es factible que el área del potencial 
humano se enfoque a poder ayudar. Siempre la gerencia esta en el 
compromiso de garantizar un buen desempeño y el rendimiento del 
trabajador, por eso deben de estar ala tanto de como se lleva la 
evaluación y cuales son los controles que puedan garantizar un buen 
desempeño. 
Stoner (2001), define la  EFICIENCIA Y EFICACIA en base a las 
explicaciones que fueron dados por uno de los gurús de la administración 
moderna Peter Drucker: quien define la eficacia y eficiencia. Drucker 
prescribe: eficiencia es “Hacer correctamente las cosas”, quiere expresar, 
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que es la cualidad de poder minimizar los medios usados para lograr el 
objetivo organizacional. 
 En tanto eficacia es “Hacer las cosas correctas”. Entonces la eficacia viene 
a ser la cualidad de poder determinar cuales son los objetivos indicados: 
“Hacer lo que se debe hacer”. 
Y que amos factores deben estar al mismo nivel y que ninguna compensa a 
la otra y que estas son la llave para el éxito de toda empresa u organización 
y lo primordial es encontrar  algo acertado para realizar para poder realizarlo 
eficientemente. 
 Chiavenato (2001), el autor considera que: Eficacia es un grado normativo 
de la obtención de resultados, en tanto la eficiencia es un grado normativo 
del uso de recurso en un proceso. Las capacidades de poder satisfacer la 
necesidad del entorno externo vista esta como la sociedad se estaría 
conceptualizando en términos económicos y esta a la vez seria la eficacia de 
la empresa,  y la eficiencia esta dada como la relación técnica entre entrada 
y salida; entonces, eficiencia esta dada por la interacción  entre dos factores 
que viene hacer el costo y beneficio obtenido por la empresa. 
Cuando los responsables de una función le dan importancia cumplir sus 
funciones a cabalidad,  se están orientando a la eficiencia.  Y cuando verifica 
la consecución de objetivos mediante los instrumentos de gestión para 
observar si las tareas se han realizado adecuadamente se esta orientando a 
la eficacia. 
Diferencias entre Eficiencia y Eficacia: 
Eficiencia Eficacia 
 Énfasis en los medios. 
 Hacer correctamente las cosas 
 Resolver problemas 
 Salvaguardar los recursos 
 Cumplir tareas y obligaciones 
 Entrenar a los subordinados 
 Mantener las máquinas 
 Énfasis en los resultados 
 Hacer las cosas correctas 
 Alcanzar los objetivos 
 Optimizar la utilización de recursos 
 Obtener resultados 
 Proporcionar eficacia a los subordinados 
 Máquinas disponibles 
FUENTE: CHIAVENATO IDALBERTO, Administración-Proceso Administrativo, 3ra Edic., Edit. Mc 




Cuando hablamos de productividad; hacemos referencia a la correlación que 
existe entre los insumos y los productos, es un modo de control de eficiencia 
de un directivo o trabajador, en merito al porcentaje  del beneficio de los 
recursos insuficientes de la empresa para poder poner en producción  bienes 
y servicios.  
La productividad esta considerada como un indicador de medida del 
porcentaje en que viene funcionando las operaciones y es indicador clave de 
la eficiencia y  de la competitividad de un área, departamento o entidad. 
 
Dubrin  (2000), sobre los factores que contribuyen al desempeño ineficaz 
menciona que: 
Los empleados son o se hacen malos trabajadores por muchos motivos la 
causa del desempeño laboral ineficaz puede tener sus raíces en la persona, 
el trabajo, el administrador o la compañía. En ocasiones, los rasgos de 
personalidad y las conductas del empleado producen tantas alteraciones, 
que es percibido como una persona ineficaz. 
Un administrador y una compañía contribuyen, en grado significativo, a  un 
desempeño ineficaz debido a la mala aplicación de las distintas funciones de 
la gerencia. Por ejemplo, cuando existe mala planeación y liderazgo, los 
trabajadores no cuentan con guías suficientes, lo cual puede orientarlos 
hacia malos hábitos laborales. Un exceso de supervisión también ocasiona 
problemas. Un sistema de controles estrechos crearía una tensión suficiente 













Factores que contribuyen al desempeño ineficaz: 
Factores relacionados con el empleado 
 Insuficiente capacidad mental y 
preparación 
 Insuficiente capacidad del trabajo 
 Estrés laboral y agotamiento 
 Escasa motivación y holgazanería 
 Obsolescencia tecnológica 
 Excesivo ausentismo y retardos 
 Problemas emocionales o desorden de 
persona 
 Alcoholismo y drogadicción 
 Adicción al trabajo y síntomas de 
abstinencia 
 Desempeño de actividades ajenas al 
trabajo 
 Problemas familiares y personales 
    Limitaciones físicas 
Factores relacionados con el trabajo 
 Problemas ergonómicos y dolencias por 
acumulación de traumatismos 
 Trabajo físico repetitivo y exigente 
 Conflicto latente 
 Higiene industrial inferior a la forma 
 Edificio “enfermo” 
Factores relacionados con el 
Administrador 
 Comunicación inadecuada de las 
obligaciones laborales 
 Retroinformación inadecuada sobre 
desempeño en el trabajo 
 Estilo de liderazgo incorrecto 
administrador que amedrenta o intimida 
Factores relacionados con la 
Organización 
 Cultura de la organización que tolera el 
mal desempeño 
 Entorno laboral contraproducente 
 Influencias negativas del grupo de 
trabajo 
 Violencias o amenazas de violencias 
 Acoso sexual 





1.4. Formulación del problema 
 Formulación del problema General  
¿Cómo determinar el grado de relación entre Motivación y desempeño 
laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Yungay – 2016? 
 Formulación de los problemas Específicos  
 ¿Cuál es el nivel de motivación en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Yungay -2016? 
 ¿Cuáles son los niveles de desempeño  laboral del personal en la 
Municipalidad Provincial de Yungay – 2016? 
 ¿Cuál es la relación entre las dimensiones de motivación y el desempeño 
laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Yungay – 2016? 
 ¿Cuál es el grado de relación entre la motivación y el desempeño laboral 
del personal en la Municipalidad Provincial de Yungay – 2016? 
 ¿Qué planes de una mejora para la motivación de acuerdo a los 
resultados obtenidos del presente trabajo a realizar? 
 
 
1.5. Justificación del estudio 
El presente estudio nace como requisito de descubrir desde la perspectiva   
causal mediante el cual se utilizaran diversas herramientas contribuidas por 
la Teoría de las limitaciones, las potenciales causas que se encuentran 
unidos  a la forma cómo se encuentran estructurados los diversos sistemas 
de compensación, las cuales reducen la consecución de los objetivos 
innatos de la empresa o entidad. 
Con la presente tesis, se anhela la justificación de las diversas 
circunstancias que inciden en el cumplimiento de los objetivos 
organizacionales desde óptica de la teoría de sistema de compensación que 




Social .- Los resultados obtenidos contribuirán a la gerencia de la 
municipalidad, a valorar el potencial humano, y que poniendo en 
comprobación diversas limitaciones que pueden generar los sistemas de 
compensación cotidianas financieras,  y como propuesta la eliminación para 
poder impulsar una mejor interrelación entre la institución y el personal, 
debido a que  los sistemas de compensación  dentro de la entidad es un  
subsistema el cual debe de desarrollarse constantemente en beneficio de la 
entidad. Beneficiándose a los  administrados ya que éstos recibirán una 
mejor atención de los servicios prestados y como propuesta la eliminación 
para poder impulsar una mejor interrelación entre la institución y el personal, 
debido a que  los sistemas de compensación  dentro de la empresa es un  
subsistema el cual debe de desarrollarse constantemente en beneficio de la 
entidad el mismo que dará como consecuencia de una buena aplicación de 
las compensaciones que los servidores gozaran de un mejor clima laboral y 
los administrados percibirán una mejora en la atención, gozando de un 
servicio de calidad. 
 
Práctica.-  Por intermedio de este trabajo se demostrará cuan importante son 
las compensaciones en la productividad laboral de los empleados, y así 
despertar el interés en las instituciones públicas de  Ancash, a mejorar el 
nivel de las compensaciones hacia sus trabajadores, que conllevaran a estos 
a un desempeño eficiente. 
Se pretende influenciar en las entidades de modo que ostenten 
explicaciones y poder modificar el concepto clásico de las compensaciones, 
donde los empleados con cargos similares, deben de tener igual 
remuneración, y extenderse a un tipo de estructuras que consientan  que en 
iguales cargos poder retribuir en merito a las capacidades individuales y sus 
habilidades, manifestamos así que el objetivo seria pagar de acuerdo al 
talento personal y no en base a  las funciones establecidas. 
 
Económica.-  Al mejorar las compensaciones, el trabajador tendrá un mejor 





Teórica.- La presente investigación servirá para posteriores trabajos, 
pudiendo tomarlo como referencia, del mismo modo podría ser aplicado en 




Ho: No Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de 
los servidores de la Municipalidad Provincial de Yungay - 2016. 
H1: Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 
servidores de la Municipalidad Provincial de Yungay - 2016. 
Hipótesis específicas 
Ho: El nivel de motivación en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Yungay es baja. 
H1: El nivel de motivación en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Yungay no es baja. 
 
Ho: El nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Yungay es alta. 
H1: El nivel de motivación en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Yungay no es alta. 
 
Ho: la relación entre las dimensiones de motivación y el desempeño 
laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Yungay es baja. 
H1: la relación entre las dimensiones de motivación y el desempeño 
laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Yungay no es 
baja. 
 
Ho: El grado de relación entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal en la Municipalidad Provincial de Yungay es baja. 
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H1: El grado de relación entre la motivación y el desempeño laboral del 





 Determinar el grado de relación entre Motivación y desempeño laboral 
del personal en la Municipalidad Provincial de Yungay - 2016. 
 
Objetivos específicos 
 Identificar los niveles de motivación en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Yungay -2016. 
 Identificar los niveles de desempeño  laboral del personal en la 
Municipalidad Provincial de Yungay – 2016. 
 Determinar la relación entre las dimensiones de motivación y el 
desempeño laboral del personal en la Municipalidad Provincial de 
Yungay – 2016 
 Determinar el grado de relación entre la motivación y el desempeño 

















2.1. Diseño de investigación 
 Por el  tipo y diseño de la actual investigación y la particularidad de sus 
variables objeto de estudio, se opto por la utilización del diseño 
descriptivo correlacional.  Y que de acuerdo a Grinnell (1997), el cual es 
aludido por Hernández, Fernández y Baptista (2006), en la cual 
mencionan que hacen uso de cinco etapas primordiales en una 
investigación  que se relacionan entre sí  y que se muestran a 
continuación: 
 Esta dado por la observación y  evaluación de las anomalías. 
 Implantan postulados o ideas como resultados de haber 
observado y realizado la evaluación. 
 Se pone a prueba y se demuestra el nivel  en que los postulados 
o ideas tienen elementos de prueba. 
 Examinan los postulados o ideas teniendo en cuenta como base 
la prueba y el análisis. 
 Plantean evaluar y observar nuevamente para fortalecer los 
postulados planteados. 
 
   De esta manera queda constituido por la siguiente representación: 
      Dónde:                                                                                  O₁ 
  M = Muestra. 
  O₁ = Variable 1:  motivación                            M                      r 
O₂ = Variable 2:  desempeño laboral 
  r = Relación de las variables de estudio                                    O₂ 
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2.2. Variables, operacionalización  











La motivación es un término 
genérico que se aplica a una 
amplia serie de impulsos, 
deseos, necesidades, anhelos 
y fuerzas similares.   Decir   
que los administradores 
motivan a sus subordinados,  
es decir, que realizan cosas 
con las que esperan  satisfacer 
esos  impulsos  y deseos e 
inducir a los subordinados   a 
actuar de determinada 
manera. 
La motivación se mide por medio de 
factores higiénicos y motivacionales, cuya 







Baja    (20 - 46) 
Media (47 - 73) 





Relación con el supervisor 
Condiciones de trabajo 
Salario 





















El desempeño laboral es  el  
nivel  de ejecución alcanzado 
por  el  trabajador  en el logro 
de las metas dentro de la 
organización en un tiempo 
determinado 
El desempeño laboral es el proceso que 
mide el desempeño  en  la  función  y las 
características individuales, por medio de la 
producción, calidad, conocimiento de 
trabajo, cooperación,   comprensión de 
situaciones, creatividad y capacidad de 
realización, definiéndose su nivel de 
eficacia  y  eficiencia  de manera positiva o 
negativa para el logro de los objetivos y 





Malo    (12 - 28) 
Regular (29 - 45) 
 Bueno ( 46 - 62) 
 
Calidad 





Comprensión de Situaciones 
Creatividad 
Capacidad de Realización 
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2.3. Población y muestra 
Población: 
La cantidad de unidades en estudio, está compuesta por un total de 87 
servidores públicos, que vienen laborando en la condición de 
nombrados y contratados de la Municipalidad Provincial de Yungay 
2016. De acuerdo a la jefatura de Recursos Humanos de la  
Municipalidad Provincial de Yungay. 
Muestra: 
Fórmula para encontrar el tamaño de muestra óptimo, teniendo en 
consideración la población, es: 
 
   
 
En el presente caso, estas variables corresponden a: 
n: Tamaño de la muestra del número de usuarios. 
N: Población = 87 trabajadores entre nombrados y contratados. 
P:    adecuada percepción del servicio = 0.5; donde 
Q:    No adecuada percepción del servicio =1−𝑃 = 86 
𝑍: Valor de la abscisa de la distribución normal para un 95% de nivel 
de confianza (Z=1.96). 
𝑑 = margen de error en la estimación de la variable, considerando un 
error del 5%, d = 0.05 




2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
Técnicas:   
La  encuesta:  viene a ser para el presente trabajo, la técnica  que es 
utilizada a la muestra  de trabajadores que en este caso seria lo 
representativo de un colectivo  que es más amplio,  el cual es usado 
con métodos estandarizados con la sola intensión de recoger resultados 
cuantificables de  una  diversa  complejidad  de características objetivos 
y subjetivas de una muestra poblacional (García, 2011). 
Instrumento:  
Cuestionario estructurado: el  instrumento fue perfilado por el BR. Luis 
Cerrate Elmer con su tema Factores de Motivación y desempeño laboral 
en la municipalidad distrital de Yautan, que se basó en un compuesto 
de preguntas, con las concernientes alternativas;  el cual refiere que  
han sido elaborados a los lineamientos basados en lo que menciona el 
autor, (Valderrama 2008). 
Validación y confiabilidad del instrumento 
Se considera valido el presente instrumento por haber sido refrendado 
por el autor de la Tesis con el cual obtuvo el grado de maestro en 
gestión pública del autor mencionado en el párrafo anterior con su tema 
Factores de Motivación y desempeño laboral en la municipalidad 
distrital de Yautan; el cual fue validado por el Dr. Alba Callacná Rafael. 
 
Se estableció  la confiabilidad del instrumento al aplicarse una prueba 
piloto a trabajadores con la misma particularidades de la muestra; los 
resultados de la encuesta estarán sometidos a las operaciones del 
método Alpfa de Crombach, citado por Hernández et. (1997); para el 
cálculo de confiabilidad que se consiga de la herramienta se encuentra 
ubicado en el grado propuesto, el cual no va a poder permitir determinar 
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si  la encuesta nos proporciona la confiabilidad suficiente para ser 
aplicado.  
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
En la investigación actual haremos uso de la estadística inferencial para 
implantar la correlación, a través del coeficiente r de Pearson y el 
estadístico chi cuadrado (𝑋2), para la prueba de hipótesis. 
El análisis estadístico lo realice con el uso  del programa SPSS en su 
versión 22, los resultado obtenido se presentaran en tablas de 
frecuencias y en gráficos de barras los cuales se encuentran en el 
capitulo de resultados. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Los aspectos éticos en el cual tiene como base la presente 
investigación es la transparencia y objetividad de la información, el 
derecho a la propiedad intelectual por ser citados como fuente de 
información dentro del marco teórico. 
Asimismo, la puesta en marcha del presente trabajo de investigación 
contará con la autorización de la Municipalidad provincial de Yungay y 



















Para lograr los objetivos propuestos, se aplicó los cuestionarios, tanto para medir 
la motivación, así como para medir el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Yungay-Ancash 2016. Estos  instrumentos está 
combinado en dos dimensiones; factores higiénicos y factores motivacionales, las 
cuales están separadas en veinte ítems usando una escala de Likert y para el  
factor desempeño laboral con dos dimensiones: desempeño en la función y 
características individuales. 
Enseguida, paso a describir las dos variables que forman parte del presente 
trabajo que son  Motivación y Desempeño laboral, las cuales son usadas para el 
cuestionario de percepciones, y han sido trabajados en merito a las calificaciones 
directas de las dos dimensiones de conversión a niveles implantadas para el 
analizar las variables en mención; utilizando como medio los percentiles 
estadísticos: 
• Variable V1. Motivación: 
Puntuación Condición 
Menores del 25% Baja 
Del 25% al 75% Media 
Más del 75% Alta 
 
• Variable V2. Desempeño laboral: 
Puntuación Nivel 
Menores del 25% Malo 
Del 25% al 75% Regular 




Según la Tabla de matriz de puntuaciones y nivele obtenido de la variable 
motivación y desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay. 
Para el tratamiento de los resultados se consideran tres etapas: 
ETAPA 01: Descripción de las variables en estudio. 
ETAPA 02: Análisis estadístico correlacional. 
ETAPA 03: Prueba de hipótesis. 
 
3.1 ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES MOTIVACIÓN Y 
DESEMPEÑO LABORAL 
 3.1.1. Variable Motivación 
Tabla N° 01 
 
            Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, -
Ancash. 2016  según niveles de motivación 
Motivación (Nivel) Trabajadores Porcentaje 
Baja 19 25,7 
Media 33 44,6 
Alta 22 29,7 
Total 74 100,0 













En la Figura N°01, allí en la cual se observa el porcentaje de trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Yungay Ancash 2016, se aprecia que el 
44,6% de dichos empleados dieron como respuesta que su condición 
motivacional es media; el 29,7% de mencionado personal indicó tener 











Tabla N° 02 
 
            Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 
según Dimensión de la Motivación de trabajo. Ancash. 2016  
Dimensión Condición Trabajadores Porcentaje 
Factores higiénicos Baja 19 25,7 
 
Media 30 40,5 
  Alta 25 33,8 
Total 74 100,0 
Factores motivacionales Baja 22 29,7 
 
Media 32 43,2 
  Alta 20 27,0 
Total 74 100,0 
Fuente: Procesamiento del cuestionario aplicado a los trabajadores 
Figura N°02 
        Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay según 






En la Figura N°02, se muestra los porcentajes obtenidos para las dos  
dimensiones que se consideraron para el análisis de la variable motivación 
de trabajo del personal que labora en la Municipalidad Provincial de 
Yungay Ancash 2016, el cual indica que en los aspectos factores higiénicos 
(primera dimensión), el 40,5% de mencionados trabajadores respondieron 
tener una media condición motivacional; respecto a los factores higiénicos 
y 43,2% respecto a los factores motivacionales. Para aquellos que 
manifestaron percibir una condición motivacional baja, el 25,7% 
manifestaron que se deba a los factores higiénicos y del 29,7% para los 
factores motivacionales. Y para los trabajadores que respondieron observar 
una condición alta en cuanto a la condición motivacional, de ellos el 33,8% 
piensan que se debe a los factores higiénicos y un 27% es por los factores 
motivacionales. 
3.1.2. Variable Desempeño Laboral 
Tabla N° 03 
 
    Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, según 




Malo 22 29,7 
Regular 21 28,4 
Bueno 31 41,9 
Total 74 100,0 





Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay 
 según niveles de desempeño laboral Ancash. 2016 
 
Interpretación: 
En la Figura N°03, se representa los porcentajes de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Yungay Ancash 2016, en donde se aprecia que 
el 41,9% de dichos empleados manifestaron que su condición del 
desempeño laboral es buena; el 29,7% de dicho personal indicaron tener 
un desempeño laboral malo y el 28,4% respondieron tener una condición 











Tabla N° 04 
Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Yungay, según Dimensión del Desempeño Laboral. Ancash 2016 
Dimensión Condición Trabajadores Porcentaje 
Desempeño en la función Malo 19 25,7 
 
Regular 22 29,7 
  Bueno 33 44,6 
Total 74 100,0 
Características individuales Malo 15 20,3 
 
Regular 21 28,4 
  Bueno 38 51,4 
Total 74 100,0 
Fuente: Procesamiento del cuestionario aplicado a los trabajadores 
 
Figura N°04 
Porcentaje de trabajadores de la Municipalidad Provincial de 






En la Figura N°04, se aprecian los porcentajes de trabajadores, para cada 
una de las dimensiones consideradas en el análisis de la variable 
desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de Yungay Ancash 2016, 
lo que nos indica que de todos los que manifestaron apreciar un buen 
desempeño laboral, se debe a las características individuales 
representados por el 51,4% y por el desempeño en la función con el 44,6%. 
Para aquellos que consideran tener un nivel regular en el desempeño 
laboral en dicha municipalidad, el 29,7% piensan que se debe al 
desempeño a la función y un 28,4% a las características individuales. Y 
para los trabajadores que aprecian un nivel malo respecto al desempeño 
laboral que desarrollan, el 25,7% respondieron que se debe al desempeño 
en la función y un 20,3% piensan que es por las características 
individuales. 
 
3.2 ANÁLISIS ESTADISTICO CORRELACIONAL DE LAS 
VARIABLES MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL 
Como punto inicial de la investigación se procedió a analizar ambas 
variables categóricas, teniendo que organizar los datos en tablas de doble 
entrada y teniendo en cuenta que cada una representa las variables en 
estudio (motivación y desempeño laboral). La posterior tabla muestra el 
resultado de una tabla de contingencia que uso como base de datos a 
mencionados colaboradores, siendo estos un total de 74; que muestra el 







3.2.1. Variables Motivación y Desempeño Laboral 
Tabla N° 05 
Cantidad y Porcentajes de trabajadores de la Municipalidad Provincial de 





Malo Regular Bueno 
fi % fi % fi % fi % 
Baja 7 9,5 8 10,8 4 5,4 19 25,7 
Media 12 16,2 10 13,5 11 14,9 33 44,6 
Alta 3 4,1 3 4,1 16 21,6 22 29,7 
Total 22 29,7 21 28,4 31 41,9 74 100,0 
 Fuente: Procesamiento del cuestionario aplicado a los trabajadores 
Figura N°05 
Cantidad y Porcentajes de trabajadores de la Municipalidad Provincial de 







De la Figura bidimensional N°05, se aprecian los porcentajes de 
trabajadores, de los que afirman que sus condiciones de desempeño 
laboral es buena, el 21,6% manifiestan que se tiene una alta motivación, el 
14,9% de media y solo el 5,4% de una baja motivación.  
Para los que respondieron que desarrollan un nivel regular respecto a su 
desempeño, el 13,5% manifiestan que se debe a que tienen una mediana 
motivación, el 10,8% de baja y un 4,1% de alto nivel motivacional. 
En cuanto a los trabajadores de dicha municipalidad que indicaron 
desempeñarse en un nivel malo, el 16,2% manifestaron que es debido a 
que tienen un nivel medio de motivación, un 9,5% es por un nivel bajo de 
motivación y con un pequeño porcentaje, del 4,1% se debe a un nivel alto 
de motivación. 
 
Prueba de chi-cuadrado 
 Valor Gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 13,258a 4 0,010 
Razón de verosimilitud 13,508 4 ,009 
N de casos válidos 74   
a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 











Desempeño laboral Correlación de Pearson 1 0,610** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 74 74 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
La prueba Chi-cuadrado para la tabla cruzada de la variable Motivación y 
Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay Ancash 
2016; arroja que si existe relación entre las dos variables; esto es en base 
al análisis de correlación, por lo tanto de determina que el valor de la 
distribución Chi-cuadrado calculado toma un valor de,  𝑋𝑐
2=13,258, la cual 
indica que se tiene una asociación significativa entre ambas variables, 
puesto que el valor de p= 0.010 < 0.05=α. 
Por lo tanto, se tiene como conclusión que, existe un grado de relación 
buena (r=0,610**), entre la variable motivación y el desempeño laboral en la 









3.2.2. Dimensiones de la Variables Motivación y Desempeño Laboral 
Tabla N° 06 
Distribución porcentual de trabajadores en los niveles de motivación de la 
Municipalidad Provincial de Yungay, con la dimensión factores higiénicos y 






Malo Regular Bueno 
fi % fi % fi % fi % 
Baja 7 9,5 8 10,8 4 5,4 19 25,7 
Media 11 14,9 10 13,5 9 12,2 30 40,5 
Alta 4 5,4 3 4,1 18 24,3 25 33,8 
Total 22 29,7 21 28,4 31 41,9 74 100,0 
 Fuente: Procesamiento del cuestionario aplicado a los trabajadores 
 
Figura N°06 
Distribución porcentual de trabajadores en los niveles de motivación de la 
Municipalidad Provincial de Yungay, con la dimensión factores higiénicos        
y la relación con el desempeño laboral 





En la presente Figura bidimensional, se aprecian los porcentajes de 
trabajadores que laboran en la Municipalidad Provincial de Yungay y en ella 
se puede apreciar que existe un considerable porcentaje, de 24,3%, 13,5% 
y 14,9%; de ellos quienes manifiestan que el desempeño laboran puede ser 
de un nivel bueno, regular o malo, siempre y cuando los factores higiénicos 
pueden darse en un nivel alto o medio en dicha institución. 
Y para los que respondieron que se dan en pequeños porcentajes, a 
considerar, 5,4%, 4,1 y 5,4%; los niveles de desempeño laboral en dicha 
institución, manifestaron que se deba a un bajo o alto nivel de los factores 
higiénicos respecto a la variable motivación. 
Prueba de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 14,670a 4 ,005 
Razón de verosimilitud 15,009 4 ,005 
N de casos válidos 74   
a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 







Desempeño laboral Correlación de Pearson 1 ,546** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 74 74 




La prueba Chi-cuadrado para la tabla cruzada de la dimensión factores 
higiénicos de la variable Motivación respecto al Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Yungay Ancash 2016; da como resultado que  
existe relación entre estas dos variables. En base al análisis de correlación, 
se determinó que el valor de la distribución Chi-cuadrado calculado toma 
un valor de,  𝑋𝑐
2=14,670, indicando que existe una asociación significativa 
entre dicha ambas variables, puesto que el valor de p= 0.005 < 0.05=α. 
Además, existe un grado de relación moderada (r=0,546**), entre 
la dimensión factores higiénicos de motivación y el desempeño 
laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay. 
 
Tabla N° 07 
 
Distribución porcentual de trabajadores en los niveles de motivación de la 
Municipalidad Provincial de Yungay, con la dimensión factores 





Malo Regular Bueno 
fi % fi % fi % fi % 
Baja 7 9,5 10 13,5 5 6,8 22 29,7 
Media 10 13,5 8 10,8 14 18,9 32 43,2 
Alta 5 6,8 3 4,1 12 16,2 20 27,0 
Total 22 29,7 21 28,4 31 41,9 74 100,0 






Figura N° 07 
 
Distribución porcentual de trabajadores en los niveles de motivación de la 
Municipalidad Provincial de Yungay, con la dimensión factores 
motivacionales    y la relación con el desempeño laboral 
 
Interpretación: 
En la presente Figura bidimensional, se aprecian los porcentajes de 
trabajadores que laboran en la Municipalidad Provincial de Yungay y en ella 
se observa que existen considerables porcentaje, del 18,9% y 13,5%; para 
los niveles de media, baja y media respecto a los factores motivacionales 
de la variable motivación en los niveles de bueno, regular y malo para el 
desempeño laboral.  Esto significa que no existe un nivel alto para la 






Prueba de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 7,379a 4 0,117 
Razón de verosimilitud 7,505 4 ,111 
N de casos válidos 74   
a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 







Desempeño laboral Correlación de Pearson 1 0,306** 
Sig. (bilateral)  ,090 
N 74 74 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Interpretación: 
La prueba Chi-cuadrado para la tabla cruzada de la dimensión factores 
motivacionales de la variable Motivación respecto al Desempeño Laboral 
en la Municipalidad Provincial de Yungay Ancash 2016; muestra que no 
existe relación entre estas dos variables. En base al análisis de correlación, 
se determinó que el valor de la distribución Chi-cuadrado calculado toma 
un valor de,  𝑋𝑐
2=7,379, indicando que no existe una asociación significativa 
entre dicha ambas variables, puesto que el valor de p= 0.117 > 0.05=α. 
Además, existe un grado de relación escasa (r=0,306**), entre la dimensión 
factores motivacionales de la motivación y el desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de Yungay.  
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3.3. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
    Hipótesis general: 
Ho: No existe relación significativa directa entre la motivación y el 
desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay Ancash-
2016 
Ha: Existe relación significativa directa entre la motivación y el 
desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay Ancash-
2016 
Tabla N°08 
Recuento observado y esperado de las variables Motivación y Desempeño 





Malo Regular Bueno 
Baja Recuento observado 7 8 4 19 
 
Recuento esperado 5,6 5,4 8,0 19,0 
  % 9,5% 10,8% 5,4% 25,7% 
Media Recuento observado 12 10 11 33 
 
Recuento esperado 9,8 9,4 13,8 33,0 
  %  16,2% 13,5% 14,9% 44,6% 
Alta Recuento observado 3 3 16 22 
 
Recuento esperado 6,5 6,2 9,2 22,0 
  %  4,1% 4,1% 21,6% 29,7% 
Total Recuento observado 22 21 31 74 
 
Recuento esperado 22,0 21,0 31,0 74,0 
  %  29,7% 28,4% 41,9% 100,0% 





Resultado de la prueba Chi cuadrado y el nivel de significancia de 
correlación entre las variables motivación y desempeño laboral de los 
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Si 𝑋2calculado ˃ 𝑋2tabla= 9.4, entonces se rechaza Ho; quiere decir que 
tenemos una relación entre las variables motivación y desempeño laboral. 
Por lo tanto, existe relación de significancia de las dos variables y el grado 
de relación es buena, con el valor del coeficiente de Pearson igual a 0,610. 
A través del P-value, se aprecia que el valor de la probabilidad  
P[𝑋2 > 13,258) =0,010, siendo este valor menor al valor de α= 0,05; por lo 
que la prueba es significativa y por lo tanto se tiene que rechazar la 
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4.1. A nivel del marco teórico.  
Situar en contraste las diversas teorías científicas  en contraste con  sucesos 
reales o fácticos  los cuales se dan en las diversas instituciones públicas,  y 
como referencia en la municipalidad materia de estudio el cual fue la intención 
del presente estudio;  y que en el presente capitulo es sumamente 
imprescindible, poder debatir cada uno de los elementos y criterios que la 
respaldan teóricamente.  
En tal sentido, respecto a lo definido por Robbins y Coulter (2007),  motivación 
hace referencia  a un proceso responsable del deseo de la persona de lograr 
un gran esfuerzo para alcanzar los objetivos de la empresa, para satisfacer su 
necesidad. 
Es decir de ese modo, cuando habla de motivación lo orienta a que es la 
acción de hacer algo, mas por el contrario es cuan perseverantes somos para 
ejecutar una acción y poder alcanzar el objetivo deseado. En este caso la 
perseverancia exactamente se forma de la inspiración, y de esta inspiración 
formada se compone el  estímulo  que motivada a las personas. 
De igual forma, de acuerdo con Ibañez, M. (2005)  manifiesta que cuando se 
habla de las Compensaciones están incluidos términos como: viáticos,  
sueldos, salarios, jornales, beneficios así como alicientes  que pueden ser 
gratificaciones, premios, etc. Quiere  decir, toda clase de pagos, que estas 
pueden ser en  forma metálica o pueden darse en especie, es aquello con lo 
que la entidad o empresa recompensa a  todos aquellos que laboran allí. 
Cuando las empresas van a tener en cuenta el sistema de compensación lo 
hacen en relación al costo beneficio  que pueden obtener, quiere decir que 
esperan un resultado positivo de la inversión realizada, Se puede entender 
como incentivo: "al estímulo que tiene una persona que esta ubicado fuera de 
la empresa y que puede asociar diversos factores intraorgánicos  que llevan a 
una conducta determinada. El mismo que se puede dar como estímulo o 
aliciente extraorgánico que nos sirve para enfocar un comportamiento 
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motivado". Todos los incentivos se componen en un sistema de castigos y 
recompensas, y que a través del cual las empresas pretenden enfocar las a 
medidas o acciones para quienes laboren en ella. Asimismo el responsable de 
gerencia necesita implantar sistemas de castigos  y de recompensas el mismo 
que servirá para afianzar el deseo de los trabajadores para poder hacer todas 
las tareas importante de la empresa o entidad el mismo que del mimo modo 
servirá para amedrentar conductas que generen perjuicio a los resultados 
deseados.  
Así mismo Wayne (1997), menciona que cuando se habla compensación hace 
referencia a toda clase de remuneraciones que perciben las personas a 
cambio de su labor,  y las cuales se dividen en financiera y no financiera.  
Los elementos de una compensación financiera, que pueden ser directos o 
indirectos se refiere a la retribución que recibe un trabajador  las cuales se 
pueden dar como sueldos, salarios, bonos y comisiones, las  Indirectas se 
conocen como prestaciones, las cuales contiene todas aquellas 
compensaciones que no se encuentran entendidas como compensación 
directa, el mismo que contienen una gran multiplicidad de retribuciones que el 
trabajador percibe indirectamente una es la complacencia que un trabajador 
siente o percibe del lugar donde labora es el ambiente físico, psicológico 
donde desempeña sus funciones.  
La compensación no financiera son las mismas que se les denomina 
recompensas intrínsecas o no monetarias las mismas que están conformadas 
por la seguridad del puesto de trabajo o de permanencia, símbolos de prestigio 
que se ostentan en las oficinas o lugar de trabajo, recompensas sociales y 
otras que no tienen que ver con el pago en metálico.  
Por lo tanto, se debe aceptar que la motivación del personal de la 
Municipalidad Provincial de Yungay no es un transcurso escueto, por que 
depende de  diversos factores que interceden en el desempeño laboral, como 
son el aspecto económico, personal, familiar, etc. El mismo, que puede ser 
calificado desde diversos aspectos y métodos, el cual puede variar con 
relación a los participantes que evalúan el desempeño. 
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Por otro lado como veremos la relación existente entre las variables del 
presente trabajo las cuales son motivación y desempeño laboral  y que fueron 
tratados por otros autores, como son por ejemplo, Wayne (1999), De Censo 
(2001), Chiavenato (1997), los cuales afirman dentro de sus libros, que en el 
desempeño laboral actúan, las competencias de cada individuo, sistemas de 
control, índices de productividad, comportamientos individuales y grupales, 
también el nivel intelectual, indicadores de personalidad, indicadores de  
motivación, y que dicha relación con el desempeño laboral no siempre se da 
de forma lineal, sino que estos son resultado de diversos componentes como 
son compensaciones económicas y no económicas y los niveles de 
motivación, el nivel de autoestima, etc. 
Finalmente, a través del presente estudio, se concuerda con la teoría de 
Wayne (1999), quien describe dos tipos de compensación que es en si la 
necesidad motivacional, estas necesidades de compensación se encuentran 
en diversos índices de variación en todos los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Yungay. 
 
4.2. A nivel de los antecedentes: 
Con el fin de tomar como tema el actual trabajo de investigación  alrededor de 
la coexistencia veraz del problema de investigación;  me enfoque en hechos e 
investigaciones similares y que en la realidad no se da un resultado 
satisfactorio en referencia a los conocimientos y teorías científicas ya 
existentes se analizo y discutió sobre tesis realizadas que guardan relación 
con los fines de esta investigación.  
En tal sentido analizando la tesis investigación de Maestría de Luis E.(2014) 
Titulada: Factores de motivación y su relación con el desempeño laboral de 
los servidores de la Municipalidad Distrital de Yaután - 2014, arroja como 
resultado que el personal que laboran dentro de la municipalidad  no están de 
acuerdo con la supervisión teniendo como resultado un (47,3%),   los 
trabajadores que se encuentran en desacuerdo  con  las  políticas de la 
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institución hacen un total de(40,0%), los trabajadores que se encuentran en 
desacuerdo con la relación que tienen con el supervisor suman un (50,9%), 
los trabajadores que se encuentran en desacuerdo con las condiciones 
laborales que tienen en el trabajo suman un porcentaje de (46,4%), los 
trabajadores que están en  desacuerdo con el salario que otorga la institución 
son en un total de (45,4%), con los indicadores que se tienen como resultados 
mencionados el autor de dicha tesis tiene como conclusión que la motivación 
tiene estrecha relación con el factor denominado desempeño laboral el cual lo 
podemos interpretar con el rendimiento que tiene todo trabajador para realizar 
su labor. 
Por otro lado Trevejo(2003), en su tesis denominada Satisfacción de la 
condición laboral y el desempeño de los  trabajadores del ministerio de 
agricultura Huaraz – 2014; se observa que el 16.19% (17) trabajadores creen 
que su desempeño laboral  en su institución es malo, el 18.10%(19) 
trabajadores cree que es regular, el 41.90%(44) trabajadores que es bueno y 
el 23.80%(25) trabajadores que es muy bueno y con la prueba de Hipótesis 
concluye que estadísticamente existen evidencias para rechazar  0 y aceptar 
 1; llegando a la conclusión que existe relación entre las variables Condición 
Laboral y Desempeño Laboral de los trabajadores del Ministerio de Agricultura 
Huaraz 2014. 
4.3. A nivel de los resultados. 
El transcurso de averiguación de novedosas averiguaciones y/o ilustraciones 
de la actual tesis, se da en merito a ser necesario corresponder 
horizontalmente las dos variables de estudio como son la Motivación y 
Desempeño Laboral del Personal de la Municipalidad Provincial de Yungay, 
Ancash - 2016, y que la demostración de las hipótesis planteadas 
previamente, son ven reflejados  en el resumen de la tabla 9 en la cual a partir 
de la puesta en marcha de la prueba estadística Chi cuadrado, se tiene como 
resultado Si 𝑋2calculado ˃ 𝑋2tabla= 9.4, entonces se rechaza Ho; es decir existe 
una relación entre las variables motivación y desempeño laboral. Por lo tanto, 
existe relación significativa entre las  variables y el nivel de relación es buena, 
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con el valor del coeficiente de Pearson igual a 0,610. 
A través del P-value, se aprecia que el valor de la probabilidad P[𝑋2 >
13,258) =0,010, siendo este valor menor al valor de α= 0,05;  teniendo como 
resultado que la prueba es significativa por tanto se tiene que rechazar la 
hipótesis nula, quedando como cierta la hipótesis alternativa, determinándose 
que si a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay se les 
incentiva con un buen programa de motivación se incrementara el buen 
desempeño laboral. 
El primer objetivo específico, orientado a Identificar los niveles de motivación 
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay -2016, se  
desarrollo del modo metodológicamente prevista,  y para poder lograr dicho fin 
se estructuró la tabla 1 y figura 1 donde se muestra el porcentaje obtenido y el 
nivel de Motivación  con respecto a los trabajadores de la Municipalidad. 
En Tabla 2, Figura 2, se puede apreciar las dimensiones en sus dos niveles el 
de motivación para el desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de 
Yungay -2016 el cual resulta que en los aspectos factores higiénicos 
(dimensión 01), el 40,5% de mencionados servidores dieron como respuesta 
tener una media condición motivacional; respecto a los factores higiénicos y 
43,2% respecto a los factores motivacionales. Para aquellos que manifestaron 
percibir una condición motivacional baja, el 25,7% manifestaron que se deba a 
los factores higiénicos y del 29,7% para los factores motivacionales. Y para 
los trabajadores que respondieron observar una condición alta en cuanto a la 
condición motivacional, de ellos el 33,8% piensan que se debe a los factores 
higiénicos y un 27% es por los factores motivacionales, se deduce que los 
factores motivacionales inciden en su desempeño laboral. 
Con respecto al segundo objetivo específico que prescribe Identificar los 
niveles de desempeño  laboral del personal en la Municipalidad Provincial de 
Yungay – 2016 se compiló la búsqueda correspondiente; que arrojaron como 
resultados lo prescrito en la tabla 3 y figura 3; se representa los porcentajes 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay Ancash 2016, en 
donde se aprecia que el 41,9% de dichos trabajadores manifestaron que su 
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condición del desempeño laboral es buena; el 29,7% de dicho personal 
indicaron tener un desempeño laboral malo y el 28,4% respondieron tener una 
condición del desempeño laboral como regular con la que podemos confirmar 
que el nivel de desempeño guarda relación con la motivación. 
En la Tabla 5 figura 5 se aprecian los porcentajes de trabajadores, de los que 
afirman que sus condiciones de desempeño laboral es buena, el 21,6% 
manifiestan que se tiene una alta motivación, el 14,9% de media y solo el 
5,4% de una baja motivación.  
Para los que respondieron que desarrollan un nivel regular respecto a su 
desempeño, el 13,5% manifiestan que se debe a que tienen una mediana 
motivación, el 10,8% de baja y un 4,1% de alto nivel motivacional. 
En cuanto a los trabajadores de la municipalidad que indicaron desempeñarse 
en un nivel malo, el 16,2% manifestaron que es debido a que tienen un nivel 
medio de motivación, un 9,5% es por un nivel bajo de motivación y con un 
pequeño porcentaje, del 4,1% se debe a un nivel alto de motivación. 
Y después de la prueba Chi-cuadrado  dio como resultado para la tabla 
cruzada de la variable Motivación y Desempeño Laboral en la Municipalidad 
Provincial de Yungay Ancash 2016; nos arroja como resultado que existe 
relación entre estas dos variables; esto es en base al análisis de correlación, 
da como conclusión que el valor de la distribución Chi-cuadrado calculado 
toma un valor de,  Xc
2=13,258, indicando que existe una asociación 
significativa entre ambas variables, dado que el valor de p= 0.010 < 0.05=α. 
Por lo tanto, se concluye que, existe un grado de relación buena (r=0,610**), 
entre la variable motivación y el desempeño laboral en la Municipalidad 
Provincial de Yungay. Esto nos permite llegar a la conclusión que 
efectivamente existe relación entre la Motivación y Desempeño Laboral del 
Personal de la Municipalidad Provincial de Yungay, Ancash – 2016,  por lo 




Con lo expresado en el marco teórico, los antecedentes y los resultados 
obtenidos descritos en el presente capitulo tenemos en consideración que la 
motivación se encuentra estrechamente interrelacionada con el desempeño 
laboral de las personas ya sea este en el ambiente interno así como el 
ambiente externo considerando, el trabajo, familia, la sociedad con la cual se 
relaciona la persona  por cuanto se tiene como valido que el desempeño 
laboral es resultado del factor motivacional  y como estos se utilizan para 
lograr resultados positivos en los trabajadores  y por ende en el resultado de 
la institución; por cuanto se plantea que las personas que dirijan la institución 
se enfoquen a incentivar programas de motivación para lograr un desempeño 
















5.1 Conclusión general. 
Se determina  mediante el presente que existe amplia relación entre las 
variables Motivación y Desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 
Yungay. Por lo que el grado de correlación es buena y se encuentran 
relacionados directamente. Esto es, que a medida que se exista cambios en 
los niveles de motivación en la Municipalidad de Yungay, también habrá 
cambios significativos, de manera directa, en el desempeño laboral de los 
trabajadores en dicha municipalidad. 
La  afirmación, es del resultado de la prueba estadística al usar la distribución 
Chi cuadrado, con el puntaje 𝑋𝑐
2 = 13,258 y el valor tabulado de 𝑋𝑡
2 =  , 88; 
donde el valor calculado se  encuentra ubicado en la  región de rechazo para 
la hipótesis nula (Ho) y entonces, se debe de aceptar la hipótesis alternativa 
(Ha). Dicho resultado nos consiente concluir, que realmente existe relación 
entre la Motivación y el Desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 
Yungay. 2016.  
5.2. Conclusiones específicas. 
 Se identifica que el proceso de la variable Motivación en la Municipalidad 
provincial de Yungay, se viene dando medianamente. En la Tabla 2, se 
aprecia los porcentajes de cada nivel de las dimensiones de la variable 
motivación, siendo el nivel medio con los porcentajes relativamente altos; 
alcanzando un valor de 40,5%, y de 43,2% para las dos dimensiones de la 
variable Motivación y cabe mencionar que le sigue los niveles alta y baja.  
 
 Se identifica el nivel de la variable desempeño laboral del personal de la 
Municipalidad Provincial de Yungay, como bueno, seguido el nivel malo y 
de regular. Así mismo en la tabla N°04, se logra observar que existe un 
mayor porcentaje en niveles que tienen relación con las dimensiones de la 
75 
 
variable desempeño laboral de bueno para ambas dimensiones, seguido de 
una nivel regular y finalmente de malo, respecto a esta variable. 
 
  Se determina el análisis estadístico respecto a la relación que pueda existir 
entre las dimensiones de la variable motivación con el desempeño laboral 
del personal que vienen laborando en la Municipalidad Provincial de 
Yungay. Para ello se observa que existe una correlación entre la dimensión 
factores higiénicos con el desempeño laboral, resultando el coeficiente de 
Pearson de moderada; pero con la dimensión factores motivacionales, la 
correlación es escasa, según el coeficiente de Pearson. Por lo que se 
concluye que existe correlación entre la dimensión factores higiénicos y no 



















 Según el presente trabajo de investigación desarrollado se sugiere a los 
directivos de la Municipalidad Provincial de Yungay implementar políticas 
de mejora sobre condiciones laborales (beneficios laborales, derechos 
laborales, retribuciones), para fomentar un desempeño laboral óptimo. 
 
 Se recomienda ver la posibilidad de implementar herramientas que 
permitan a la institución medir los niveles de desempeño laboral que 
brindan sus trabajadores en las diferentes áreas donde prestan sus 
servicios. 
 
 Se invita  al responsable de Recursos Humanos y el responsable de 
Imagen Institucional a poder poner en practica programas  de  
motivación para todos  los  trabajadores con la responsabilidad y apoyo 
involucrado de los diversos gerentes y jefes de división y área para el 
control en sus diversas etapas y el monitoreo constante del desempeño 
laboral. 
 Los gerentes y jefes de unidad o división deberán aplicar diversas 
estrategias de compensación, que puedan ser más efectivas para el 
crecimiento institucional. 
 Con respecto a las remuneraciones de los trabajadores la gerencia en 
coordinación con la jefatura de Recursos Humanos, planificación y 
presupuesto, deben estar acordes al manejo eficiente de programas en 
temas de compensación, los cuales tienen como propósito la búsqueda del 
desarrollo del trabajador y el cual dará como resultado que este sea más 
competitivo y pueda lograr los objetivos y metas organizacionales, con 
único propósito de crear y mantener un buen ambiente laboral. 
 Tener en cuenta las críticas y sugerencias de los servidores, el cual será de 
mucha utilidad para la solución de diversos problemas, obteniendo que el 
empleado sienta que tiene valor dentro de la organización y poder 
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reconocer establemente la voluntad realizada por los servidores, inspirando 
así a  que se esfuercen aún más, el cual intercederá en el logro de metas. 
 Instruir al empleado, de modo que se sienta capaz de desenvolverse 
efectivamente, ya que un empleado  capacitado es de valioso aporte a la 
entidad así los esfuerzos ejecutados por el personal, tendrían que ser 
retribuidos y reconocidos, incentivando a que los demás imiten su 
desempeño. 
 Poner a la mano toda información que sea necesario para el crecimiento y 
desarrollo de las diferentes tareas en la institución,  facilitando su 
cumplimiento, y reduciendo el tiempo para culminarlo de la mejor manera. 
 Las relaciones interpersonales entre jefes y subordinados debe ser, muy 
buena, dando la confianza y la autonomía necesaria para la consecución 
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ANEXO 1.1   Cuestionario de Motivación 
 
Se  está  realizando  un  estudio  con  fines  académicos,  la  información  que  
usted  brinde  será confidencial. 
Instrucciones: Por favor marque con una cruz la opción que corresponda de 













1 2 3 4 5 
 
 
 1 2 3 4 5 
1. La institución donde trabajo, me proporciona oportunidades de 
crecimiento económico. 
     
2. El  tipo  de  gestión  aplicado  por  la  institución  me  motiva  a 
trabajar con eficiencia. 
     
3.    Recibo  algún  incentivo por  parte  de  la  institución (comisión, 
felicitación, reconocimiento), cuando mi desempeño es 
favorable/productivo. 
     
4. Las relaciones interpersonales con mis compañeros me motivan 
a trabajar en equipo. 
     
5. La remuneración que recibo satisfacen mis necesidades básicas.      
6. Los   conflictos  o   problemas  laborales  no   afectan   mi   vida 
personal. 
     
7. Mis compañeros y mis jefes reconocen mi trabajo.      
8. El  lugar  donde  trabajo  cuenta  con  iluminación  y  ventilación 
adecuada y poco ruido. 
     
9. Me siento seguro y estable en mi empleo.      
10.  La relación laboral con mi jefe es cordial/adecuada.      
11.  Me motiva trabajar en esta institución por las buenas relaciones 
entre la alta dirección y los trabajadores. 
     
12.  Me motiva trabajar con supervisión cercana.      
13.  Me motiva trabajar en mi puesto por su importancia dentro de 
la organización. 
     
14.  Me   siento   satisfecho   con   los   logros   obtenidos   hasta   el 
momento. 
     
15.  El reconocimiento social que tengo es igual al de quien hace 
funciones similares a las mías. 
     
16.  El  esfuerzo  que  realizo  en  mi  trabajo  está  acorde  con  las 
retribuciones que de él recibo. 
     
17.  La institución me ofrece un trabajo atrayente a mis intereses 
profesionales. 
     
18.  Me  motiva  trabajar  con  la  responsabilidad  que  se  me  ha 
asignado. 
     
19.  La institución me proporciona oportunidades de renovación de 
contrato y/o rotaciones. 
     





ANEXO 1.2   Cuestionario de Desempeño Laboral 
 
Se  está  realizando  un  estudio  con  fines  académicos,  la  información  que  usted  brinde  
será confidencial. 
Instrucciones: Por favor marque con una cruz la opción que corresponda de acuerdo 
con la siguiente escala. 
 
 
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
 
 1 2 3 4 5 
1. Domino conocimientos relacionados a mi cargo o función.      
2. Utilizo mis conocimientos para llevar a cabo ideas y/o proyectos 
en mi área de trabajo 
     
3. Cumplo mis responsabilidades con exactitud, esmero y orden en 
el trabajo. 
     
4. Soy ingenioso y capaz de crear alternativas de acción.      
5. Soy puntual en la entrega de trabajos encomendados.      
6. El volumen y cantidad de entrega de resultados va de acuerdo al 
trabajo que se me ha delegado. 
     
7. Me siento comprometido con la institución, jefes y compañeros 
de trabajo. 
     
8. Poseo espíritu de colaboración.      
9. Soy confidente y leal con la institución, jefes y compañeros de 
trabajo. 
     
10.  Soy  hábil  para  captar  la  esencia  de  un  problema  y  asociar 
situaciones en busca de soluciones. 
     
11.  Poseo ingenio y  capacidad de brindar sugerencias, aportes y 
toma de decisiones. 
     






ANEXO 1.3: Validación y confiabilidad del instrumento 
 
Validación del instrumento: 
Se tiene por validado el instrumento por haber sido refrendado por el 
autor de la Tesis para obtener el grado de magister en gestión pública del 
BR. Luis Cerrate Elmer  con su tema Factores de Motivación y 
desempeño laboral en la municipalidad distrital de Yautan; el cual fue 
validado por el Dr. Alba Callacná Rafael. 
 
Confiabilidad del instrumento: 
Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se aplicó  a toda la 
muestra; los resultados de la aplicación serán  sometidos a los 
procedimientos del método Alpfa de Crombach, citado por Hernández et. 
(1997); el cálculo de confiabilidad que se obtenga del instrumento se 
ubica en el nivel propuesto, lo que permitirá determinar si el instrumento 
proporcionaba la confiabilidad necesaria para su aplicación. 
 
Tabla N°10 
Coeficiente de confiabilidad con el uso del Alfa de Cronbach para la variable 
Motivación y sus dimensiones, y la variable desempeño laboral en los 
trabajadores que laboran en la Municipalidad Provincial de Yungay. Ancash 2016 
Variable Dimensiones Alfa de Cronbach N° de elementos 
Motivación 
Factores higiénicos 0,995 12 
Factores motivacionales 0,908 8 
  0,967 20 
Desempeño laboral 0,949 12 






































































General:   
Determinar el 
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La motivación es   un   
término genérico que se aplica 
a una amplia serie de 
impulsos, deseos, necesidades, 
anhelos y fuerzas similares. 
Decir que los administradores 
motivan a sus subordinados, es    
decir, que realizan cosas con 
las que esperan satisfacer    
esos impulsos y deseos e 
inducir a  los subordinados  a 













La motivación se 




cuya finalidad  es  










Supervisión 12  
 
TIPO  DE ESTUDIO: 
Descriptivo, correlacional 
 













Ox    : Motivación 
Oy   : Desempeño 
Laboral 
 r     : Relación de las 
variables de estudio 
Política de la empresa 2 
Relación con el 
supervisor 
10 
Condiciones de trabajo 8 
Salario 1,  5, 
16 
Relación con los colegas 4 
Vida personal 6 









-   Logro 14 
-   Reconocimiento 3,   7 
y 15 
-   El trabajo mismo 17 
-   Responsabilidad 18 
-   Progreso 19 









  -Determinar la 
relación entre las 
dimensiones de 
motivación y el - 
desempeño laboral 
del personal en la 
Municipalidad 




mejora para la 
motivación de 
acuerdo a los 
resultados 
obtenidos del 
presente trabajo a 
realizar. 
 














El desempeño laboral    es    
el nivel   de ejecución 
alcanzado por el trabajador 
en el  logro  de  las metas  
dentro de      la 
organización en un 
 tiempo determinado 
El desempeño laboral 
es el proceso que mide 
el desempeño en la 
función y las 
características 
individuales,  por  
medio  de la 
producción, calidad, 
conocimiento de 
trabajo, cooperación,  
comprensión de 
situaciones, creatividad 
y capacidad de 
realización, 
definiéndose su nivel de 
eficacia y eficiencia de 
manera positiva o 
negativa para  el  logro  
de  los objetivos y 
metas trazadas dentro 
de la organización. 
 
 
Desempeño en la 
función 











Calidad 3,  5, 
12 
Conocimiento de Trabajo 1 













Creatividad 4 y 
11 

















ANEXO 04  : Puntajes y niveles de las dimensiones y variables en estudio 
(BAREMOS) 
 
Tabla N° 11 
Matriz de puntuaciones y sus niveles obtenidos de la Motivación y Desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay-Ancash. 
2016  
ID 











Suma Nivel Suma Nivel Suma Nivel Suma Nivel Suma Nivel Suma Nivel 
1 51 M 36 M 87 M 32 M 16 M 48 M 
2 51 M 32 M 83 M 36 R 18 R 54 M 
3 51 M 36 M 87 M 33 M 16 M 49 M 
4 54 A 37 A 91 A 35 M 19 R 54 M 
5 49 M 37 A 86 M 35 M 19 R 54 M 
6 55 A 35 M 90 A 36 R 20 R 56 R 
7 30 B 21 B 51 B 39 R 20 R 59 R 
8 48 M 32 M 80 M 39 R 20 R 59 R 
9 52 M 30 M 82 M 39 R 20 R 59 R 
10 53 M 38 A 91 A 39 R 20 R 59 R 
11 55 A 38 A 93 A 40 B 20 R 60 B 
12 55 A 37 A 92 A 36 R 17 M 53 M 
13 56 A 35 M 91 A 40 B 20 R 60 B 
14 51 M 35 M 86 M 32 M 16 M 48 M 
15 51 M 38 A 89 M 32 M 16 M 48 M 
16 22 B 18 B 40 B 39 R 20 R 59 R 
17 20 B 22 B 42 B 39 R 20 R 59 R 
18 18 B 19 B 37 B 40 B 20 B 60 B 
19 18 B 19 B 37 B 36 R 18 R 54 M 
20 52 M 38 A 90 A 40 B 20 B 60 B 
21 27 B 22 B 49 B 38 R 18 R 56 R 
22 22 B 21 B 43 B 32 M 16 M 48 M 
23 55 A 34 M 89 M 35 M 19 R 54 M 
24 54 A 37 A 91 A 35 M 20 B 55 R 
25 18 B 20 B 38 B 40 B 20 B 60 B 
26 51 M 33 M 84 M 36 R 18 R 54 M 
27 49 M 36 M 85 M 36 R 20 B 56 R 
28 54 A 37 A 91 A 40 B 20 B 60 B 
29 52 M 37 A 89 M 36 R 20 B 56 R 
30 50 M 37 A 87 M 40 B 20 B 60 B 
31 52 M 35 M 87 M 37 R 20 B 57 R 
32 60 A 40 A 100 A 32 M 16 M 48 M 
33 54 A 36 M 90 A 40 B 20 B 60 B 
34 54 A 37 A 91 A 40 B 20 B 60 B 
35 54 A 39 A 93 A 40 B 20 B 60 B 
36 55 A 35 M 90 A 40 B 20 B 60 B 
37 57 A 37 A 94 A 40 B 20 B 60 B 
38 18 B 20 B 38 B 40 B 20 B 60 B 
39 55 A 36 M 91 A 40 B 20 B 60 B 
40 54 A 37 A 91 A 40 B 20 B 60 B 
41 23 B 20 B 43 B 32 M 16 M 48 M 
42 56 A 35 M 91 A 40 B 20 B 60 B 
43 53 M 38 A 91 A 40 B 20 B 60 B 
 
 
44 55 A 38 A 93 A 40 B 20 B 60 B 
45 55 A 32 M 87 M 40 B 20 B 60 B 
46 48 M 29 M 77 M 40 B 20 B 60 B 
47 48 M 31 M 79 M 40 B 20 B 60 B 
48 55 A 39 A 94 A 40 B 20 B 60 B 
49 55 A 37 A 92 A 40 B 20 B 60 B 
50 54 A 35 M 89 M 40 B 20 B 60 B 
51 37 B 26 B 63 M 39 R 19 R 58 R 
52 37 A 25 B 62 B 40 B 18 R 58 R 
53 39 M 24 B 63 M 40 B 20 B 60 B 
54 36 B 27 M 63 M 26 M 14 M 40 M 
55 39 M 28 M 67 M 37 R 20 B 57 R 
56 46 M 29 M 75 M 40 B 20 B 60 B 
57 36 B 21 B 57 B 39 R 19 R 58 R 
58 46 M 29 M 75 M 40 B 20 B 60 B 
59 45 M 22 B 67 M 40 B 19 R 59 R 
60 31 B 18 B 49 B 38 R 20 B 58 R 
61 47 M 28 M 75 M 35 M 15 M 50 M 
62 38 M 24 B 62 B 38 R 20 B 58 R 
63 34 B 19 B 53 B 30 M 17 M 47 M 
64 38 M 28 M 66 M 40 B 20 B 60 B 
65 37 A 27 M 64 M 40 B 20 B 60 B 
66 46 M 27 M 73 M 39 R 20 B 59 R 
67 39 M 24 B 63 M 35 M 16 M 51 M 
68 35 B 31 M 66 M 40 B 20 B 60 B 
69 38 M 20 B 58 B 33 M 18 R 51 M 
70 34 B 28 M 62 B 27 M 14 M 41 M 
71 35 B 29 M 64 M 35 M 16 M 51 M 
72 37 A 22 B 59 B 40 B 20 B 60 B 
73 38 M 24 B 62 B 35 M 16 M 51 M 
74 36 B 27 M 63 M 37 R 20 B 57 R 







A Alta B Bueno 
M Media  R Regular 









ANEXO 4.1  Base de datos de las variables motivación y desempeño laboral con sus respectivas dimensiones. 
 
 
ANEXO 4.2    : Resultados descriptivos de las variables generales 
 
Tabla N°12 
Género de los trabajadores que laboran en la Municipalidad 
     Provincial de Yungay. Ancash 2016 
Género del trabajador Frecuencia Porcentaje 
Masculino 40 54,1 
Femenino 34 45,9 
Total 74 100,0 
     Fuente: Procesamiento del cuestionario aplicado a las trabajadores 
 
Figura N°08 
Género de los trabajadores que laboran en la Municipalidad 




En la presente figura se puede apreciar que el 54% de los trabajadores que 
vienen laborando en la Municipalidad Provincial de Yungay, son de género 




Condición laboral de los trabajadores que laboran en la  
Municipalidad Provincial de Yungay. Ancash 2016 
Condición laboral  Frecuencia Porcentaje 
Nombrado 21 28,4 
Contratado 53 71,6 
Total 74 100,0 
Fuente: Procesamiento del cuestionario aplicado a las trabajadores 
 
Figura N°09 
Condición laboral de los trabajadores que laboran en la  





En la presente figura se puede apreciar que el 71,6% de los trabajadores 
que vienen laborando en la Municipalidad Provincial de Yungay, tienen una 
condición laboral de contratado y un 28,4% son nombrados. 
 
 
 
